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Resume 
Projektet søger med sin bottom-up tilgang at identificere problem og løsningsforslag blandt 
buschauffører i VT-området. Udgangspunktet har været et fremtidsværksted på, hvilket det har 
været muligt at indfange nogle kompleksiteter i problemstillingerne, vi ikke har fundet tilgængelig i 
andre fremstillinger. Utopiudkastene fra fremtidsværkstedet udgjorde kernen i projektets videre 
arbejde. Projektet sigter mod forandring, men den korte tidshorisont begrænser projektet til at 
vurdere eventuelle forandringspotentialer. Forandringerne er forsøgt skabt på initiativ af med-
arbejderne selv, men branchens traditionelle organisering af arbejdet har været em hæmsko. Nogle 
af konklusionerne i projektet er:  
 
At forandringer skabt fra neden, er en tidskrævende proces hvis succes beror på muligheder for at 
utopierne kan forankres i feltet.  
 
At en forankring af utopier kræver en bedre kommunikation i feltet og en organisering der i højere 
grad tilgodeser muligheder for sociale relationer.  
 
At det er muligt at organisere arbejdet på en måde der giver mulighed og plads til en helheds-
orientering, buschaufførerne har selv foreslået at arbejde i mindre selvstyrende teams.  
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1. Problemfelt 
For at bringe læseren ind i feltet omkring buschauffører og deres arbejdsmiljø vil 
følgende kapitel være en introduktion til busbranchen for at opnå større forståelse for 
henholdsvis projektets problemstilling og de generelle rammer. Første del af kapitlet 
indeholder en kort introduktion til den historiske udvikling, branchen har gennemgået 
over de sidste 30 år i forhold til organiseringen. Efter den generelle gennemgang af 
branchen vil der blive fokuseret på, hvorledes arbejdsmiljøproblemerne udvælges i dette 
projekt på baggrund af den benyttede metode.  
 
Den historiske udvikling af feltet 
Historisk er der sket en stor udvikling indenfor busbranchen over de sidste 30 år. 
Udviklingen af busbranchen, som vi kender den i dag, begyndte således allerede i 
midten af 70’erne og fortsatte frem til begyndelsen af 80’erne, hvor der i Danmark 
bliver dannet fælleskommunale trafikselskaber. 
Oprettelsen af trafikselskaberne havde dels baggrund i et ønske om at udnytte 
ressourcerne bedre, dels at sikre at det økonomisk stadig var muligt at opretholde en 
kollektiv bustrafik i tyndt befolket områder. Selve buskørslen var i denne periode 
kendetegnet ved, at det offentlige enten selv udførte kørselen, eller det var private 
busoperatører, der varetog denne opgave. Der var som sådan ikke tale om konkurrence 
mellem de enkelte operatører, da der var tale om standardkontrakter gældende for hele 
landet, hvor det var de samme betalingsvilkår og betingelser hver enkelt operatør kørte 
under (Jensen 2003: 174).  
 
I starten af 1990’erne sker den næste store udvikling indenfor busbranchen, da der 
igennem et EU-direktiv bliver besluttet, at alle offentlige indkøb skulle markedsgøres 
igennem udlicitering (Bilag 9: 1).  Derfor valgte politikerne indenfor Vestsjællands Amt 
som nogle af de første udenfor HT at sende den offentlige rutebilskørsel i udbud. 
Konsekvensen af dette var således, at den enkelte rute blev underlagt offentlige udbud, 
hvor den enkelte entreprenør havde mulighed for at byde ind på denne. Denne udvikling 
har medført, at antallet af entreprenører er faldet drastisk igennem de sidste 10 år. Dette 
skyldes til dels, at de små operatører, som stod for buskørslen tidligere, ikke har haft 
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tilstrækkelige ressourcer til at sætte sig ind i det omfattende udbudsmateriale. 
Souschefen for Vestsjællands trafikselskab (fremover VT) udtaler i forlængelse heraf: 
 
” Der var mange af de små selskaber, som så udbudsmaterialet som uoverskueligt. De 
var gode til at køre busforretning, men fandt det håbløst, at alt var penslet ned i mindste 
detalje. Mange af dem har opgivet at drive busdrift” (Bilag 9: 1)  
 
Busbranchen i VT området har dermed udviklet sig således, at der før udliciteringen var 
mange små selskaber, 38 i alt, til i dag at tælle få, men store selskaber. Pt. står 8 
entreprenører for al den kollektive kørsel i VT, hvoraf kun 5 entreprenører står for 
rutebilkørslen. Heraf varetager de to største selskaber (Arriva og Connex) 75 % af 
kørslen. Denne udvikling er ikke enestående for VT, men er et udtryk for en generel 
tendens indenfor branchen.  
 
Desuden har udliciteringen haft betydning for arbejdets organisering, da det primære 
kriterium for at vinde en udbudsrunde er af økonomisk karakter. Dermed tenderer 
udliciteringen mod at nedprioritere andre elementer af arbejdet, som f.eks. arbejdsmiljø. 
Dette har betydet, at entreprenørerne har været nødsaget til at reducere bemandingen på 
garageanlæggene samt lave mere pressede vagtplaner (Transportrådet, 1998. S. 35). 
Udliciteringen har endvidere betydet, at buschaufførerne kan risikere at skifte 
arbejdsgiver ved en ny udbudsrunde (Bilag 9: 1)   
 
Som skitseret ovenfor har den måde, hvorpå branchen er organiseret, indflydelse på den 
enkelte chaufførs arbejdssituation. Samtidig har busbranchen i mange år været 
kendetegnet ved at have et dårligt arbejdsmiljø både i forhold til det fysiske og psykiske 
arbejdsmiljø. Arbejdsmiljøproblemer som både er opstået ud fra den måde, hvorpå 
branchen er organiseret, og på baggrund af de meget faste rammer, der nødvendigvis er 
for et erhverv som rutebilkørsel. Interessen for at forstå disse arbejdsmiljøproblemer og 
årsagsforklaringer af disse har igennem de sidste mange år været utrolig stor fra det 
offentlige igennem arbejdsmiljøforskningen. Derfor er feltet omkring arbejdsmiljø-
problemer for buschauffører et veludforsket område og stort set alle arbejdsmiljøforhold 
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er blevet beskrevet og analyseret, senest igennem SundBus undersøgelsen1 og Casas 
undersøgelse af arbejdsmiljøet ved udlicitering i busbranchen.  
 
SundBus  
Allerede tidligt i processen var der i projektgruppen en fælles konsensus om, at det 
skulle være buschaufførernes arbejdsmiljø, der skulle være i fokus. Dette skyldes 
hovedsageligt den store SundBus undersøgelse omkring sundhedsfremme, som netop 
var afsluttet i HT, og viste nogle meget konkrete problemer omkring arbejdsmiljøet for 
buschauffører. Det, der gav anledning til SundBus undersøgelsen, var tallene i 
nedenstående graf (figur 1), som viser indlæggelsen for hjertekarsygdomme fordelt på 
forskellige faggrupper. På grafen fremgår det tydeligt, at buschaufførerne har en meget 
højere indlæggelses procent end andre faggrupper, en tendens der er voksende. 
Kendsgerningen at buschaufførerne generelt har et dårligere helbred end andre 
faggrupper, medførte et politisk pres på branchen i forhold til forbedring af forholdende 
i branchen. Det meget grelle eksempel i forhold til hjertekarsygdomme medførte, at 
politikkerne var villige til at stille store økonomiske ressourcer til rådighed for AMI, 
som dermed påbegyndte det 4-årige interventionsprojekt SundBus.   
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
                                                 
1 SundBus undersøgelsen: Et stort interventionsforskningsprojekt under AMI i HUR området, som 
fokuserede på sundhedsfremme for buschaufførerne.  
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Figur 1. Grafen viser antallet af hospitalsindlæggelser på grund af hjertekarsygdomme over tid, angivet i 
aldersstandardiseringsenheden SHR2. Figuren viser forskellige faggruppers indlæggelseskvotient. 
(Poulsen, 2004: 6)     
 
 
Vores motivation 
Interessen for feltet bunder således i nogle arbejds- og sundhedsmæssige problemer. 
Derudover blev interessen for feltet yderligere skærpet igennem den metode, der var 
anvendt i SundBus undersøgelsen, som tog udgangspunkt i aktions-forskning-
straditionen. I den tradition lægges der op til en forskning, som er baseret på en 
udviklende læringsproces med henblik på forandring fra neden. Vi fandt tidligt i 
forløbet ud af, at SundBus projektet havde været udsat for en del kritik fra SID, der ikke 
fandt at projektet i tilstrækkelig grad havde involveret medarbejderne. Der havde fra 
begyndelsen været enighed i projektgruppen om, at vi ønskede at arbejde med 
demokratisk aktionsforskningstradition, mere specifikt med fremtidsværkstedsmetoden. 
Det vil altså sige, at tilgangen til feltet fra begyndelse har været en bottom-up tilgang, 
hvor det er chaufførerne selv, der italesætter arbejdsmiljøproblemerne og dermed skaber 
fokus for projektet.  
 
                                                 
2  SHR er et aldersstandardiseret hospitalsindlæggelsesrationer og korrigerer for en forskellig 
alderssammensætning i forskellige erhvervsgrupper. SHR for alle erhvervsaktive er sat til 100, SHR er et 
relativt mål, der ikke viser de absolutte indlæggelses værdier. (AMI 2000, arbejdsmiljøindikator. S 7)   
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Ligeledes var vi fra begyndelsen interesserede i at undersøge, om nogle af erfaringerne 
fra SundBus kunne overføres til VT-området og fik i oktober kontakt med 
arbejdsmiljøkonsulent Berit Carlsen fra SID i Vestsjælland. Hun var interesseret i et 
samarbejde med henblik på forbedringer af arbejdsmiljøforholdene for chaufførerne og 
inviterede os til at deltage i et arbejdsmiljømøde for tillids- og sikkerheds-
repræsentanter. På mødet fremlagde vi vores ide om at afholde et fremtidsværksted, og 
vi fik mange positive tilkendegivelser fra mødedeltagerne. De var begejstrede for, at vi 
havde valgt at fokusere på VT-området, da deres indtryk var, at alle undersøgelser 
indenfor arbejdsmiljø og busdrift normalt foretages i hovedstadsområdet. Vi fik derfor 
etableret mange kontakter til folk, der var interesserede i at deltage i projektet. 
 
Denne korte introduktion af projektet, leder os frem til problemformuleringen. 
 
1.1 Problemformulering 
Hvilke arbejdslivsproblemer og forandringspotentiale kan med udgangspunkt i 
deltagerorienteret aktionsforskning identificeres for buschauffører i VT-området, og 
hvilke fordele og ulemper er der i denne metodes vidensgenerering og 
forandringspotentiale i forhold til SundBus? 
 
1.2 Uddybelse af problemformulering 
I første del af problemformuleringen ”Hvilke arbejdslivsproblemer og 
forandringspotentialer kan med udgangspunkt i deltagerorienteret aktionsforskning 
identificeres for buschauffører i VT-området”, er omdrejningspunktet buschaufførerne 
og deres arbejdslivsproblemer identificeret igennem et fremtidsværksted, men også ved 
anvendelse af interviews/samtaler med chauffører igennem hele projektforløbet. Vores 
metodevalg, der indbefatter et fremtidsværksted, kræver med sin utopifase, at vi 
arbejder med arbejdsliv som begreb for at give plads for en mere holistisk forståelse af 
arbejdslivet. For at besvare problemformuleringens første del vil vi indføre læseren i, 
hvad vil det sige at bedrive deltagerorienteret forskning med demokratisk afsæt. Vi vil 
diskutere, hvilke begrænsninger og hvilke muligheder der ligger i metoden med henblik 
på at skabe en forståelse for, hvilken viden vi genererer. For at give læseren en 
forståelse af det felt, vi har arbejdet i og illustrere, hvad det vil sige at være buschauffør, 
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ønsker vi desuden at beskrive chaufførernes arbejdsmiljø udfra egne erfaringer og 
eksisterende viden på området. 
 
Anden del af problemformulering ”hvilke fordele og ulemper er der i denne metodes 
vidensgenerering og forandringspotentiale i forhold til SundBus?” 
Vi kalder vores projekt for et aktionsforskningsprojekt, hvilket blandt andet vil sige, at 
forandring bliver et nøgleord. På grund af den korte tidshorisont er der ikke mulighed 
for at opregne et antal forandringer/interventioner, men vi vil i stedet vurdere, om der er 
et reelt potentiale for forandringer skabt ved hjælp af en bottom-up tilgang og 
medarbejderinddragelse. For at evaluere vores valgte metode vil vi sammenholde vores 
projekt med SundBus projektet, der både indeholder elementer af aktionsforskning og 
mere traditionel forskning. SundBus er gennemført i HT-området, men konteksten for 
vores projekt er VT-området. Vi vil derfor beskrive de særlige forhold, der er gældende 
for chauffører i VT-området. Desuden vil vi redegøre for ”forandringspotentialet” og 
hvordan vi vurderer potentialet.  
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2. Metode 
 Vi var af flere grunde motiveret til at benytte en bottom-up tilgang i projektet, dels 
havde der været en del kritik af SundBus projektet, fordi buschaufførerne ikke kunne 
genkende sig selv i materialet (Kaj Drewes:2003), og desuden var vi inspireret af 
hvorledes medarbejderne i højere grad kan inddrages i en demokratisk udvikling af 
arbejdspladsen. Med bottom-up tilgangen, tages der udgangspunkt i problem-
identifikation fra neden og vi ønskede med vores valg af metode at finde frem til om 
den viden vi genererer, ved at tage udgangspunkt i lokale erfaringer, adskiller sig fra 
den viden SundBus har bidraget med til feltet. 
 
”En bottom-up analyse søger altså at afgrænse problemstillingen, som den opleves af 
involverede enkeltpersoner eller grupper og diskutere løsningsmuligheder i det lys frem 
for kun at tage udgangspunkt i organisationsledelsens problemforståelse.”(Bogason & 
Sørensen, 1998:9) 
 
Bottom-up tilgangen afgrænser sig negativt i forhold til top-down tilgangen, der tager 
udgangspunkt i mål-middeltænkning (Bogason & Sørensen, 1998:7-8), hvor bottom-up 
tilgangen tager udgangspunkt i problemidentifikation. Som en erkendelse af at top-
down tilgangen ikke var i stand til at indfange kompleksiteten i mange 
problemstillinger, vandt bottom-up tilgangen udbredelse fra starten af 1980’erne og 
frem. (Bogason & Sørensen, 1998:7) 
 
Helt konkret kommer vores bottom-up tilgang i spil, gennem et fremtidsværksted, der 
indeholder både en problemidentificerende fase, og en utopifase, der implicit indeholder 
en målsætnings/løsningsfase. Projektets brug af bottom-up tilgangen kan derfor ikke 
defineres entydigt negativt i forhold til top-down tilgangen. 
 
Overordnet kan projektet ses som bestående af fire dele, og vi har, for at illustrere  
forholdet mellem teori og empiri i forhold til metoden, taget udgangspunkt i en model af 
Engberg. (Lars A. Engberg, 1998: 101)  
 
 14
 Figur 2: Model over forhold mellem teori og empiri i forhold til metode 
1. Forhåndsantagelser 2. Empiri-indsamling (empirisk) 
- Metoden – Aktionsforskning 
- Bottom-up tilgang/medarbejder 
inddragelse, videnskabsteoretisk 
udgangspunkt 
- Dialog med nøglepersoner ex. SundBus 
og VT 
- Teori: Karasek’s Job strain model, 
Socio-teknik og det udviklende arbejde 
  
 
- Chaufførernes fortællinger igennem 
fremtidsværksted, møder, interviews og 
uformel interaktion i feltet fx samtaler  
- Forholdet mellem problemer og  
løsningsforslag 
3. Feltet (baggrund) 4. Refleksion/fortolkning (analysen) 
Aktørernes forståelseshorisont: 
- Generelle fysiske og psykiske 
problematikker for busbranchen 
- Strukturelle rammer for busbranchen 
- Udliciteringens betydning for 
arbejdsmiljøet 
(Med specielt fokus på VT-området) 
- Handlings- og procesanalyse 
- Forandringspotentiale 
- Vidensgenerering – hvilken 
viden/resultater kommer vi frem til kontra 
SundBus 
 
 
 
 
 
1) Vores tilgang i projektet er dels baseret på et induktivt udgangspunkt idet vi har ladet 
empirien være afgørende for dele af fokus i projektet. Bottom-up tilgangen har haft 
betydning for det teoretiske grundlag i projektet, i forhold til hvad forandring fra neden 
betyder for den enkelte og hvad det indebærer for den enkelte at indgå i en demokratisk 
proces.  Det vil sige, at projektet kan have karakter af et socialt eksperiment, idet vi med 
disse teorier evaluerer på procesforløbet i forhold til medarbejderinddragelse.  
 
2) Vores empiri er overvejende kvalitativ, vi har igennem projektet ønsket at være tro 
mod vores metode, der tager udgangspunkt i et fremtidsværksted. Derfor har vi forsøgt 
at genskabe chaufførernes subjektive fremstilling af deres erfaringer og udlægninger af 
forholdene og deres ønsker i forhold til at forbedre arbejdsmiljøet, hvorfor vi har 
bestræbt os på, at chaufførerne selv har godkendt vores fortolkninger af deres situation. 
Denne del af empirien bidrager til indfange kompleksiteten i feltet, som den opleves af 
chaufførerne. 
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3) Vores videnskabsteoretiske udgangspunkt tager afsæt i den kritiske realisme. I 
indeværende projekt betyder det at der er nogle strukturelle rammer i feltet, der har 
direkte og indirekte indflydelse på chaufførernes arbejdsmiljøproblemer.  
 
4) Vores mål er at undersøge hvilke potentialer der ligger for forandring af 
arbejdsmiljøet i VT og hvorledes vores metodiske tilgang kan bidrage, men også 
adskiller sig fra SundBus i forhold til den viden og de resultater vi producerer. Analysen 
er derfor splittet op i to dele, en handlingsanalyse hvor  mulighederne for konkrete 
forandringer, med udgangspunkt i chaufførernes ønsker, vurderes. Samt en 
procesanalyse med fokus på det metodiske og vores interaktion med feltet. Analysen 
skal også fungere som en kobling imellem chaufførernes subjektive opfattelse af deres 
arbejdsliv og de ”objektive” strukturer i feltet, der kan virke determinerende i forhold til 
chaufførernes arbejdsliv. 
 
2.1 Aktører i feltet 
 Nedenstående figur, viser de centrale aktører i feltet. Vores udgangspunkt er de 
arbejdslivsproblemer chaufførerne italesætter. Chaufførerne er dog ikke placeret alene i 
centrum, da projektet også er handlingsorienteret. Handling i feltet kræver at der røres 
ved eksisterende strukturer og rammer, hvilket i figuren er indfanget i de andre centrale 
aktører; SID, entreprenører og VT.  
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De to yderligste kasser, passagerer og BAR-transport, er ikke aktører vi konkret 
beskæftiger os med i indeværende projekt, men illustrerer nogle af de mange direkte og 
indirekte påvirkninger på chaufførernes arbejdsliv. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
Figur 3: skitsering af de forskellige aktører som indgår i indestående projekt. 
 
2.2 Begrebsafklaring   
Arbejdsmiljø: Arbejdsmiljøbegrebet i indestående projekt skal forstås som de direkte 
påvirkninger chaufføren oplever igennem arbejdsdagen. Dermed defineres begrebet 
både i forhold til de traditionelle påvirkninger som røg, støj og møg, til også at 
indbefatte de mere psykiske elementer i arbejdet som f.eks. manglende kontrol og høje 
psykiske krav i arbejdet. 
 
Arbejdsliv: Igennem projektet beskæftiger vi os med arbejdslivsbegrebet. Begrebet 
dækker i indeværende projektet over en helhedsforståelse imellem arbejde og 
fritidslivet, hvilket indbefatter, at der gives plads til indflydelse, læring og sociale 
relationer i arbejdet. 
 
2.3 Afgrænsning 
Da vi i projektet har valgt at arbejde ud fra bottom-up metoden, ligger der selvsagt en 
række afgrænsninger  i forhold til de problemer, vi arbejder med igennem projektet. 
Vores metodiske tilgang sigter på at indfange problemer som de opleves ”på gulvet”. 
Hvilket betyder at vi ikke, med den valgte metode, kan eller vil gå i dybden med 
Buschauffør 
VT 
Entreprenør 
Passagerer 
SID 
BAR-transport 
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problemstillingerne som de opleves på andre niveauer i feltet. Udgangspunktet i 
projektet er de problemer der blev italesat igennem det afholdte fremtidsværksted, 
hvilket vil sige, at det er chaufførernes problemer som er i fokus for hele projektet. De 
problemer som chaufførerne italesatte igennem fremtidsværkstedet var således hoved-
sagligt indenfor det fysiske- og psykiske arbejdsmiljø og derfor ikke i så høj grad på for 
eksempel sundhed og sundhedsfremme, som derfor ikke bliver behandlet indgående i 
indestående projekt. Vi behandler problematikker der ikke er italesat af chaufførerne, 
disse skal bidrage til at give en helhedsforståelse af feltet, men vil ikke blive behandlet i 
dybden. Ikke fordi det ikke er relevant, men grundet den metodiske tilgang til feltet. 
Projektet afgrænser sig derfor i høj grad fra problemstillinger der ikke er blevet italesat 
af chaufførerne.  
 
2.4 Projektets opbygning 
 Der vil i følgende afsnit være en kort gennemgang af de enkelte kapitlers indhold og 
deres bidrag til besvarelse af problemformuleringen. Projektet er som udgangspunkt 
opdelt i to dele, en metodisk og teoretisk del samt en empirisk og analytisk del. Den 
første del er en indføring i de arbejdsmiljøproblemer der er kendetegnende for 
busbranchen, samt en præsentation af det teoretiske fundament projektet bygger på. I 
anden del præsenteres empirien og analyseres i forhold til projektets teoretiske ramme. 
Begge projektets dele er baseret på den deltagerorienterede aktionsforskning, som er det 
metodiske udgangspunkt for indestående projekt. Den metodiske diskussion præsenteres 
inden første del.   
 
Del 1 
Kontekst for undersøgelse: I dette kapitel beskrives en chaufførs arbejdsdag, 
beskrivelsen tjener til at give en forståelse for hvilke påvirkninger chaufføren oplever 
igennem en almindelig arbejdsdag. Efterfølgende gennemgås de overordnede rammer 
som chaufførjobbet er underlagt, i første omgang omhandler dette den landsdækkende 
overenskomst. Derefter vil der være en mere dybdegående gennemgang af måden 
hvorpå busbranchen er organiseret. Det skal ses i forhold til, at udliciteringsmaterialet 
på mange måder, har indflydelse på den måde arbejdet udføres på. Afslutningsvis sættes 
de påvirkninger, der henholdsvis er blevet identificeret igennem en chaufførs daglige 
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arbejde og udliciteringens påvirkning på arbejdet, ind i en teoretisk ramme, skabt ud fra 
Karaseks teoretiske tanker omkring sammenhæng mellem krav og kontrol i arbejdet. Ud 
fra dette påvises en sammenhæng mellem de negative påvirkninger der findes i arbejdet. 
Kapitlet giver et generelt indblik i branchen, som er nødvendigt i forhold til projektets 
analyse.  
 
Medarbejderinddragelse: I kapitlet præsenteres henholdsvis teoretiske betragtninger 
omkring socio-teknik og det udviklende arbejde. Kapitlets fokus er medarbejderens 
udvikling i arbejdslivet, hvor indflydelse, demokrati og læring er nogle af de vigtigste 
elementer. Teorien skal således ses i forhold til det metodiske greb, der tager 
udgangspunkt i demokratiske forandringer fra neden. 
  
Del 2 
Præsentation af empiri: I dette kapitel vil den empiri som projektgruppen har skabt 
igennem interaktion med feltet, blive præsenteret. Empirien danner grundlag for den 
senere analyse af hvilke handlingspotentialer der findes i feltet. Empirien omfatter 
blandt andet et fremtidsværksted, hvis formål var mål og problemidentifikation, men der 
refereres også til møder, samtaler og interviews. 
 
Procesanalyse: Analysen bidrager til at forklare projektets udvikling. Vores egen rolle i 
aktionen, vil blive ekspliciteret, ligesom der sættes fokus på vores oplevelse af 
samarbejdet med chaufførerne, og deres bidrag til aktionen. Kapitlet belyser vores 
interaktion i feltet og den viden der genereres i forhold til forandringspotentialer, ud fra 
valgte metode. 
 
Handlingsanalyse: Handlingsanalysen tager udgangspunkt i de forandringer 
chaufførerne ønskede under fremtidsværkstedet. Igennem de problematikker der er 
blevet italesat, vil vi igennem projektets teoriapparat forsøge at forstå problemerne og 
der igennem analysere os frem til hvorledes der kan skabes handling, som kan forbedre 
arbejdsmiljøet for chaufførerne .  
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Viden en forudsætning for handling: I kapitlet vil der være en vurdering og 
sammenkobling af den viden vi har genereret henholdsvis igennem proces- og 
handlingsanalysen. Denne viden forstås ud fra projektets teoretiske begreber for at give 
afsæt til videre arbejde i feltet. Afslutningsvis vil der være en vurdering af den viden vi 
har fået omkring feltet i forhold til den viden der er blevet skabt igennem SundBus 
undersøgelsen. 
  
Vores Utopi: I dette kapitel skuer vi fremad, og giver et udkast til hvordan arbejdet i 
feltet kan videreføres, ud fra den igangværende proces. Der tages afsæt i de utopier 
chaufførerne har italesat på fremtidsværkstedet. Igennem disse vurderer vi mulig-
hederne for videre handling. 
  
Konklusion: I dette kapitel besvares projektets problemformulering. Der konkluderes 
på om der kan identificeres forandringspotentialer i feltet, hvilken viden der genereres i 
projektet og hvor denne viden adskiller sig fra den viden SundBus genererer. 
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3. Præsentation af aktionsforskning som metode 
At vælge hvilken metode der skal arbejdes med i et projekt, afhænger selvsagt af hvilket 
genstandsfelt der ligger til grund for undersøgelsen. Samtidig bør der være gjort en 
række overvejelser omkring hvad undersøgelsen skal bidrage med. Vores genstandsfelt 
er allerede meget undersøgt og der foreligger store mængder af statistisk materiale, der 
dokumenterer problemer af forskellige slags. Vores interesse var derfor ikke at bidrage 
med ny statisk dokumentation, men at forsøge at indfange den kompleksitet der ligger 
bag den statistiske bevisbyrde. Vi vil derfor med dette afsnit berøre aktionsforskningens 
historie, hvad er det for en videnskabelig tradition der tages udgangspunkt i etc. 
Herefter vil der være en løbende overgang til diskussionen af aktionsforskning som 
videnskab og en fremstilling af nogle af positionerne inden for aktionsforskning. 
Afslutningsvis vil der rundes af med en mere praktisk fremstilling, ved at tage 
udgangspunkt i en diskussion af SundBus’ metode over for den form for 
aktionsforskning der bruges i indeværende projekt. 
 
3.1 Aktionsforskningens videnskabsteoretiske grundlag  
Begrebet aktionsforskning, har en stor spændvidde. Der er dog nogle gennemgående 
træk som er væsentlige i aktionsforskningen karakter og som klart adskiller 
aktionsforskningen fra megen anden forskning. 
 
Aktionsforskning betyder, at der udvikles viden om og forandring af genstandsfeltet på 
samme tid. Det hviler på ideen om at man igennem bevægelse af og med feltet, får en 
større forståelse for de processer der kendetegner det. De udforskede er væsentlige 
medskabere af den forandringsproces, som foregår og forskerens rolle begrænser sig 
ikke til at beskrive hvad der sker – men forskeren tager selv del i konstruktionen af 
forandringsprocesserne (Nielsen og Vogelius, 1996:6). 
  
Aktionsforskningen opstod som en tradition, ud fra et ønske om at hjælpe svage og 
undertrykte grupper i samfundet. Denne tradition indenfor samfundsvidenskabelig 
forskning bygger på en epistemologi, hvor man ser feltet kendetegnet ved at de sociale 
relationer og orienteringer altid er i udvikling og dannelse, derved må forskeren i lige så 
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høj grad arbejde med muligheder og potentialer i feltet, gennem en gensidig læreproces, 
aktør og forsker imellem, som man traditionelt arbejder med faktuelle målinger af 
relationer og sammenhænge. (Nielsen, 1996: 344) Denne del af aktionsforskningens 
epistemologi er også blevet kaldt teorien om det ufærdige (det sociale felt). Denne 
tilgang til det undersøgende felt, har medført at aktionsforskningen historisk set, har 
fokuseret kritisk på situationer hvor der har været en form for herredømme fra en 
gruppe aktører i form af økonomisk, politisk eller social magt, som dermed har haft 
mulighed for at blokere social handling og en myndig deltagelse fra den ”undertrykte” 
gruppe.  Den meget bevidste politiske rolle aktionsforskningen indebar, medførte en 
diskussion om forskerens rolle i forhold til undersøgelsesfeltet, set i forhold til den 
klassiske sociologis bestræbelse på upartiskhed/neutralitet i forhold til feltet. 
 
”Der opstod en kritisk tradition, der ville bryde med positivismen og tage parti for 
undertrykte samfundsgrupper, men det lykkedes ikke for aktionsforskerne at bryde med 
subjekt-objekt-forholdet mellem forsker og udforskede.” (Nielsen, 1990:1) 
 
Der ligger flere ting i det citat, en diskussion om forskerens politiske rolle, og dermed 
forskningens rolle i et samfundsmæssigt perspektiv, men også en grundliggende 
videnskabsteoretisk diskussion omkring forskning. Det kan måske bedst forstås ud fra 
hvilke krav eller traditioner der er forbundet med feltet, i forhold til for eksempel 
publicering og dokumentation. Ikke mindst ud fra at skabe en gennemsigtighed der 
åbner mulighed for kritik. Der er eksempler på at ordet ”aktionsforskning” bliver brugt 
synonymt med ord som fx ”organisationsudvikling” (Kalleberg 1993:36), hvilket er 
med til understrege vigtigheden i, at aktionsforskningen som videnskab positionerer sig.  
Øyvind Pålshaugen skriver i en artikel i Tidsskrift For Samfunnsforskning: 
 
”...når der gjelder spørsmålet om spredning, dvs. bruk av forskningsresultaterne, er det 
m.a.o. kunnskap om de processer som skaper løsninger, mer enn de lokale løsningenes 
konkrete innhold, som har generell interesse” (Pålshaugen, 1992:238) 
 
Det vil sige at det ifølge Pålshaugen er metoden som løsningsmodel for lokale 
problemer der er aktionsforskningens kerne, og ikke de, til projektet specifikt tilknyt-
tede teorier, som udgangspunkt for den lokale løsning der har interesse. Her står 
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Ragnvald Kalleberg i klar opposition og han kritiserer i bogen ”Deltagerorienterad 
forskning”, aktionsforskere for at hævde at de ikke behøver at tilpasse sig traditionelle 
og akademiske krav.  
 
”Kravet på publicering av dokumenterade  och argumenterade texter är inte bara 
”traditionellt”. Det är även ett gemensamt vetenskapligt  krav som man måste anpassa 
sig till så länge man önsker bidra till upprätthållandet och utvecklingen av ett 
vetenskapligt forskningsfält. Det er inte primärt  ett ”akademiskt” krav. Det erä först 
och främst ett ”vetenskapligt” krav. Givet att man önsker bidra till en vetenskaplig 
utveckling av ett ämne är det ett uttryck för ett grundläggande missforstånd, att hävde 
att man inte skulle underställa sig detta krav.” (Kalleberg, 1993:35) 
 
Problemet ligger ifølge Kalleberg i, at der i mange tilfælde ikke skelnes mellem 
udviklingsarbejde og forskning. Denne ikke-skelnen bidrager til en begrebsmæssig 
forvirring, der sætter sine spor i forståelsen af forskellen på at bedrive forskning og at 
udføre et stykke professionelt arbejde, samt de forskellige krav til dokumentation 
forskelligheden forudsætter. (Kalleberg, 1993:36)  
 
Aage B. Sørensen går længere i sin kritik. Han beskylder aktionsforskningen for at have 
bevæget sig i en retning af at være en strategi med henblik på at skabe 
ændringsprocesser i virksomheder. Den deltagende aktionsforskning sigter ikke imod at 
skabe en ny systematisk viden inden for sit felt. Yderligere mener Aage B. Sørensen, at 
aktionsforskningen (specifikt den deltagerorienterede) begår en fejl i at sætte 
lighedstegn mellem dataindsamlings teknik og metode. Således er den 
deltagerorienterede aktionsforskning per definition kvalitativ og binder sig til en 
bestemt erkendelsesfilosofi. (Sørensen, 1992:227) Det er en kritik der rammer rigtigt på 
mange aktionsforskningsprojekter, men der er også projekter inden for deltager-
orienteret aktionsforskning, der bestræber sig på at koble den fænomenologiske tilgang 
sammen med kritisk teori. Kurt Aagård Nielsen, benytter i ”Arbejdets sociale orien-
tering” (Nielsen, 1996) nogle af den deltagerorienterede aktionsforsknings metodiske 
greb til at sætte sig ud over samfunds og produktionsmæssige begrænsende strukturer. 
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Det vil mere specifikt sige, at de lokale utopier blev skabt i et herredømme frit rum3, der 
senere blev tilkoblet en ekspertviden, for at aftage en handlingslammelse, og sikre at 
utopierne kommer i dialog med samfundets reproduktionsbehov (Nielsen, 1996:391). 
  
Forskerens rolle  
Den anden grundpille i aktionsforskningen er forskerens rolle. Forskningsprocessen er 
et bevidst indgreb i feltet, og forskeren må derfor være bevidst om indgrebets betydning 
og værdi for feltet.(Nielsen, 1996:345-346) Den nyere aktionsforskning er af den 
opfattelse at alt forskning  påvirker feltet, og det er derfor aktionsforskningen styrke at 
være bevidste om indgrebets værdi og at bevidstgørelsen kan bidrage til en dialog med 
feltet. (Nielsen, 1996:345) I slutningen af 80’erne opstår der i Skandinavien, et opbrud 
med den aktionsforskning der hviler på et ”virkningskriterium”. Dette skyldes uheldige 
erfaringer, hvor deltager motivationen svækkedes på grund af de tvetydige virkninger 
når man bestræbte sig på at fremme specifikke værdier4. Den nye tradition gik i retning 
mod at skabe et socialt rum med mulighed for en åben dialog. Målene med 
aktionsforskningen skal i denne tradition tegnes af feltet/parterne, og forskeren bliver i 
højere grad en metode garant, hvor den vigtigste funktion er at sikre det sociale dialog 
rum. Nielsen skriver: 
 
”Eksempelvis betyder det, at arbejdslivsforskningen på den ene side skal konstruere 
dialogiske sociale rum, som kan muliggøre, at alle de interesser, som faktisk er til stede 
i en given organisationsudvikling, kommer til orde i en kreativ forandringsproces – og 
på den anden side, at den skal forsøge at udvikle offentligheden eller fora, hvori den 
heri anticiperede pluralisme kan selvforvaltes.” (Nielsen, 1996:352) 
 
Nielsen påpeger dog, at det problematiske ved den dialogorienterede aktionsforskning, 
er hvis forskerens rolle kun bliver at være metodeagent. Koblingen til den 
samfundsmæssige reproduktion glider i baggrunden og netop teorier og begreber om 
reproduktionsbehov er forskeren substantielle felt. Det har netop været tendentielt i 
nyere aktionsforskning at man separerer sig yderligere fra samfundsteoretiske 
                                                 
3 Med herredømme frit rum menes ikke kun et rum der bestræber sig på at eliminere skævvridte 
mellemmenneskelige  magtrelationer, men også et rum hvor begrænsende samfundsstrukturer er sat ud af 
spil.  
4 Specifikke værdier og mål kan fx være teknologiudvikling eller produktivitet 
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konstruktioner. (Nielsen, 1996:357) Som en konsekvens af begrænsningerne i 
dialogforskningens metode, opstiller Nielsen alternativet ”frirumsbegrebet”. 
Fremtidsværkstedet bliver bærer af frirummet, og kernen i frirumsbegrebet bliver 
utopien. Nielsen ser utopien som et modstykke til den traditionelle sociologiske 
forståelse af begreber som frihed og det postmoderne samfund, hvor frihed defineres 
negativt som fx fravær af tvang, og Beck forstår det postmoderne samfund som 
fjernelse af risici. Utopien derimod, tager udgangspunkt i fantasien og drømmene, og 
fremtidsværkstedsmetoden bestræber sig på at finde koblingen mellem utopien og 
virkeligheden. Det vil sige at med utopien som mål, bliver det en bevægelse i en positiv 
retning. Problemer og problemløsninger behøver ikke at blive oplevet som brud i 
hverdagen, men kan opleves som en proces, en udvikling i retning af overordnet fælles 
værdimålsætning. Vi vil uddybe vores arbejde med utopien som metodisk udgangspunkt 
senere i afsnittet, når vi gennemgår SundBus’ metode sat over for vores egen metodiske 
tilgang. 
 
3.2 SundBus, en kort redegørelse 
SundBus projektet er et nyligt afsluttet fireårigt interventionsforskningsprojekt hvor 
næsten alle buschauffører i Hovedstadsområdet deltog. Formålet var at forbedre 
sundhed og velbefindende for buschauffører, motiveret af en registreret oversygelighed 
i branchen.5 Folkene bag SundBus definerer projektet som et aktions- eller 
interventionsprojekt, men i forhold til vores projekt, adskiller det sig metodisk på 
mange områder.  
 
SundBus modellen, som de selv kalder metoden, tager sin begyndelse i et partnerskab 
etableret på tværs af branchen. Partnerskabet bestod af en række interessenter, hvilket 
var fagforeninger, arbejdsgiverforeninger, HT og de vognmænd der kørte under HUR. 
Med partnerskabet ønskede man at branchen etablerede et ejerskab af projektet, så 
branchen selv havde det fulde ansvar for at der skete noget. (Poulsen et al., 2004:12) 
Dernæst formulerede man interessenternes kerneinteresser og videre et overordnet 
                                                 
5 Se kapitlet hvor vi redegør for problemer i feltet 
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projektformål. Som udgangspunkt blev formålet formuleret meget bredt, for at sikre at 
man favnede alle interessenternes interesser.  
 
Næste skridt blev at måle tilstanden i branchen. Der blev udviklet et spørgeskema der 
skulle klarlægge problemerne, deres omfang og årsagen hertil. Spørgeskemaerne 
dækkede fire områder; arbejdets organisering, kompetencer og uddannelse, fysisk-
psykisk arbejdsmiljø og livsstil. Spørgeskemaerne kom til at virke både som 
dokumentation af branchens helbredstilstand, og som afsæt for en lang række 
interventioner.  
 
Således havde branchen udarbejdet et interventionskatalog med mere end 100 konkrete 
interventioner, som de offentligt forpligtede sig til at gennemføre. Forslagene henvendte 
sig på alle niveauer, både til den enkelte chauffør og interventioner der omfattede alle 
chauffører på en gang.  
 
Da interventionerne havde rodfæstet sig, og var blevet til rutinefunktioner som 
fungerede i hverdagen, blev det næste trin at måle om interventionerne kunne aflæses i 
de parametre som havde udløst handlingerne. Der blev igen udsendt et spørgeskema, 
dog med nogle ændringer i forhold til det første spørgeskema. Denne gang blev 
spørgeskemaerne fulgt op af en række fokusgruppeinterviews, for at komme bag om 
tallene. I 2003 blev der gennemført en tredje og afsluttende spørgeskemarunde. 
 
”Med i alt 208 gennemførte interventioner på opfølgningstidspunktet måtte vi acceptere 
det umulige i en klassisk epidemiologisk opfølgning af effekten af den enkelte 
intervention(…) De epidemiologiske analyser kom derfor til bestå af, hvad vi sammen 
mente var vigtigst at medtage – alt afhængig af hvilken responsvariabel, man så på. Der 
var altså tale om en erfaringsbaseret indicieførelse.” (Poulsen et al., 2004:33) 
 
De mange interventioner umuliggør en traditionel kausalitetsforklaring, hvilket også 
skal ses i lyset af at en intervention kan have effekt på andre variable, Poulsen bruger 
som eksempel, at en generel uddannelse af en leder kan have effekt på flere områder for 
eksempel håndteringen af defekte busser, mere lydhørhed over for medarbejdere og 
dygtigere til at lave bedre vagtplaner. (Poulsen et al., 2004:57)  
 26
Figur 4: Gruppering af forskelligheden i tilgangen til feltet imellem SundBus 
undersøgelsen og indestående projekt.  
Forskelle i Vores projekt SundBus 
1. Tilgang Bottom-up Top-down 
2. Empiriindsamlingsmetode Kvalitativ Kvantitativ/kvalitativ  
3. Vidensgenerering Generel Specifik  
 
 
Ovenstående figur illustrerer nogle af de områder hvor dette projekt adskiller sig fra 
SundBus, og som har stor betydning for hvorfor to projekter med rødder inden 
aktionsforskningen udvikler sig i så forskellige retninger.  
 
3.3  Tilgang    
 Selv om både SundBus og vores projekt har taget afsæt i aktionsforskningen, er der 
metodisk stor forskel på de to projekter. Grundlæggende har vi grebet projekterne 
forskelligt an. SundBus har valgt en top-down tilgang, hvor de, som allerede nævnt, har 
indgået et partnerskab med branchen. De har som udgangspunkt ment at den bedste 
måde at sikre interventioner i feltet, er igennem et samspil med ledelsen af de enkelte 
garager. Dermed har man sikret sig en interesse fra ledelsen, og i SundBus’ tilfælde har 
ledelsen selv været aktive deltagere i udarbejdelsen af interventionsmuligheder og det er 
derfor sandsynligt at de vil støtte op omkring interventionsarbejdet. 
 
Udgangspunktet står dermed i modsætning til dette projekt, idet vi har valgt en Bottom-
up tilgang, hvor vi ikke er gået i dialog med ledelsen i de garager hvor fra vi har 
deltagende chauffører. Det springende punkt består i, at vi har bestræbt os på, med 
fremtidsværkstedsmetoden som udgangspunkt at tage afsæt i buschaufførernes utopier 
og set medarbejder inddragelsen som det vigtigste for at sikre projektet succes. Det 
betyder at vores tilgang kan karakteriseres som ensidig, idet vi kun inddrager den ene 
part (medarbejderen) i vores projekt. Vi diskuterer medarbejderinddragelse grundigt i et 
senere afsnit, men kan konstatere at SundBus har haft succes med at inddrage de 
ledende organer i projektet. Faktisk gav Kaj Drewes under et foredrag udtryk for, at de 
mest topstyrede garager var dem der fik størst udbytte af at deltage i SundBus. (Drewes 
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2003, RUC) Denne pointe understreges også af forskningsleder Kjeld B. Poulsen, der 
skriver: 
 
”Vi mener at der er flere gode grunde til at SundBus, alligevel begyndte at bide sig fast 
ude i branchen. De væsentligste var, at der viste sig at være tilstrækkelig mange 
ildsjæle på alle de rigtige niveauer. Fra tillidsmanden til direktionen, fra vognmanden 
til trafikselskabet og fra branchen og til organisationerne. (…)Det var selvsagt også 
afgørende for et godt resultat, at der var et generelt godt arbejdsklima. – At man 
helhjertet tog et ejerskab, og at der på alle niveauer blev etableret en synlig 
organisatorisk struktur omkring projektet.” (Poulsen et al., 2004:25) 
 
Han understreger vigtigheden i at alle niveauer deltager aktivt, men også vigtigheden i 
at der er en kontinuitet i de mest aktive lokale deltagergrupper. Der opstod et tydeligt 
tomrum som ikke blev erstattet når ildsjæle stoppede eller blev overflyttet til andre 
anlæg.  
 
3.3.1 Refleksioner omkring utopien som løsning 
Som allerede nævnt er utopien kernen i vores projekt, hvilket har konsekvenser for 
hvordan vi griber projektet an metodisk. Dette skal forstås ud fra, at løsningen ligger 
gemt i utopien. Med det mener vi at utopien i sin rene form udgør det perfekte 
arbejdsliv, drømmelivet, skabt i et grænseløst rum. Der ligger implicit i utopien et mål, 
og dermed en retning for en ønskelig udvikling. Her adskiller vores projekt sig fra 
SundBus projektet, hvis fokus vi opfatter som værende på fjernelse af risici. Vi 
betragter fjernelse af risici som et godt arbejdsmiljømæssigt træk, men som en negativ 
tilgang, uden en overordnet retning, altså et mål at arbejde hen imod. Her adskiller vi os 
filosofisk grundlæggende ved at bestræbe os på en metodisk positiv tilgang, forstået 
således at vores projekt er en bevægelse hen imod et mål, og ikke en bevægelse væk fra 
noget. Man kan opridse det kort og sige at vi tager udgangspunkt i drømme (utopier), 
hvor SundBus tager udgangspunkt i problemer (fjernelse af risici).  
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3.3.2 Empiriindsamlingsmetode 
I den metode, vi har anvendt i indsamling af empiri, adskiller vores projekt sig også fra 
SundBus. SundBus har indhentet deres empiri via både den kvalitative metode og den 
kvantitative metode. Vi vælger dog at kalde deres projekt for overvejende kvantitativt, 
idet at det grundlæggende empiriske materiale og de efterfølgende evalueringer 
hovedsagligt bygger på en meget omfattende spørgeskemaundersøgelse/ 
surveyundersøgelse. Spørgeskemaet består af lukkede spørgsmål, med mulighed for at 
skrive en uddybende kommentar sidst i skemaet. Den kvantitative forskning adskiller 
sig markant fra den kvalitative i netop surveyforskningen, idet, der skabes mening på 
forhånd, igennem prækodning. Det vil sige, at der allerede er skabt en mening idet 
spørgsmålene konstrueres (Olsen, 2002:37-38). 
 
”Surveyforskeren ønsker at gennemføre en standardiseret interviewning af 
respondenterne. Spørgsmålene formuleres derfor på forhånd. Det samme gælder 
spørgsmålenes rækkefølge. I overensstemmelse med det meningsskabende spor i 
samfundsvidenskaberne er spørgsmålene almindeligvis lukkede, hvorved forstås, at 
respondentens svar tilpasses allerede givne svarkategorier.” (Olsen, 1998:23) 
 
Heri ligger både surveyundersøgelsens styrke og svagheder. De snævre svarkategorier 
giver mulighed for sammenligning, og efterfølgende generalisering, men metodens 
ufleksibilitet, uden åbne spørgsmål, gør metoden uegnet til at afdække det uforudsete. 
(Olsen 1998:23) Netop det uforudsete, er en af kernerne i fremtidsværkstedet. Fordi 
utopierne skal være med til at skabe grobund for en løsrivelse af den instrumentelle og 
økonomiske rationalitet som medarbejderne er underlagt igennem og på deres 
arbejdsplads. Hvid og Møller arbejder med arbejdslivet som et frigørelsesprojekt, hvor 
virksomhedens udvikling ikke er determineret af ledelsen. Ledere og menige 
medarbejderes handlinger er underlagt et socialt system, som de samtidig reproducerer 
og udvikler. (Hvid og Møller 1999:25) Denne forståelse af arbejdslivet åbner mulighed 
for forandringer startet for neden, men det er tvivlsomt om man med en 
spørgeskemaundersøgelse ville være i stand til at indfange de områder der kan skabe 
grobund for et brud med de allerede eksisterende sociale systemer. Vi valgte derfor at 
vores projekts hoved empiri, skulle bygge på et fremtidsværksted for buschauffører.  
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Fremtidsværkstedet bestræber sig, i den form vi har afholdt det, på at skabe et frirum og 
frirummet skal være pladsen for kreativ og fantasifuld udfoldelse. Utopifasen er 
beskrevet mere detaljeret som fase andetsteds i projektet, men vi vil her gøre os nogle 
refleksioner omkring hvilke konsekvenser det har, når utopien er en del af metoden, 
både for den viden (empiri) vi genererer og for vores videre arbejde med empirien.  
 
”Den utopiske horisont er en grundpille i et socialt frirum i den forstand, at den 
muliggør et brud med fakticitetens magt; den muliggør, at det, der fremtræder som en 
utilnærmelig realitet, gøres føjelig og diskuterbart.”(Nielsen, 1996:365) 
 
Vi havde, da vi diskuterede vores forforståelse af buschaufførerne i projektets 
indledende fase, en opfattelse af at buschaufførerne havde et alenejob og at dette kunne 
være en medvirkende årsag til at de kun i ringe grad fik italesat deres problemer. Det 
blev derfor vigtigt for os at bidrage til at skabe et forum, hvor vi kunne være 
medvirkende til at få italesat nogle af de problemer buschaufførerne oplever i deres 
hverdag. Vi ville dog ikke lade os nøje med en masse brok fra chaufførerne, men have 
dem til at deltage i en konstruktiv proces. Målet var at få chaufførerne til at fremkaste 
nogle ønskedrømme (utopier) der gav plads til et livsperspektiv, og ikke den 
traditionelle skelnen mellem arbejde og privatliv. Fremtidsværksteder afholdes i deres 
ideelle form med maksimum 25 deltagere, for at sikre at alle har mulighed for at komme 
til orde. Der er ikke metodiske ambitioner om, i fremtidsværkstedet at opnå en dataform 
og mængde der skal bidrage til generaliseringer og konklusioner der skal være 
repræsentative for branchen. Med fremtidsværkstedet opnår man tilgang til nogle meget 
lokale livserfaringer, hvor den enkelte deltagers subjektive erfaringer er i centrum, dog 
indlejret i et kollektivt produkt. 
 
Overordnet kan vi opdele erfaringerne fra fremtidsværkstedet i to kategorier, 1) 
chaufførernes subjektive opfattelse af arbejdsmiljøet, og 2) chaufførernes utopier om det 
ideelle arbejdsliv.  
 
1) I den første kategori findes for eksempel erfaringerne fra kritikfasen og 
virkeliggørelsesfasen. Det er en type af viden som er meget konkret og 
håndterbar, og som ligger op til en arbejdsform a la SundBus, hvor man fx 
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bestræber sig på at fjerne de fem ”populæreste” kritikpunkter (i det tilfælde 
forstået som risici). 
2) Den anden kategori af erfaringer, er de utopiske, der udmærker sig ved at være 
frigjort af strukturer og teknologier. Desuden er utopierne et produkt af en 
demokratisk proces, og dermed er de mål der implicit ligger i utopierne 
fremkommet igennem en demokratisk proces. Den demokratiske proces, det 
subjektive udgangspunkt og fremtidsværkstedsmetoden generelt, gør deltagerne 
til ejere af utopierne, og dermed bærere af deres eget projekt. 
 
Den viden vi (med) genererer i et fremtidsværksted, sigter som sagt ikke imod en 
repræsentativ undersøgelse af feltet. Den viden vi opnår afspejler en del af den 
livsopfattelse deltagere i vores fremtidsværksted repræsenterer. For at sikre os at vores 
erfaringer fra fremtidsværkstedet stemmer overens med chaufførernes livsopfattelser, 
har vi derfor bestræbt os på at chaufførerne skulle godkende vores empiriske materiale. 
For at sikre at vi ikke overfortolker eller misfortolker deres udsagn. 
 
3.4 Vidensgenerering 
 Ideen med vores projekt var som udgangspunkt at undersøge om der var mulighed for 
at udvikle arbejdslivet for buschauffører, med afsæt i en demokratisk model. Vi var fra 
starten af, også båret af troen på at vi i løbet af projektperioden kunne nå at bidrage til 
en forandring/udvikling af arbejdsmiljøet. Vi må dog erkende at udviklingsprocesser 
kan tage lang tid, og vores fokus har derfor ændret sig i retning af at undersøge 
forandringspotentialet. Vores fokus har stor betydning for den viden vi generer, ligesom 
vores valg af metode og teori. Vidensbegrebet kan dog ikke forstås ensidigt i aktions og 
interventionsforskning, idet at vi med et socialt eksperiment, arbejder med 
vidensudveksling/deling. Måden vi får vidensbegrebet i spil, adskiller sig fra SundBus, 
idet vi med vores vidensdeling, og bottom-up tilgang tilstræber at chaufførerne som 
bærer af eget eksperiment, skal motiveres til handling. SundBus brugte også 
vidensdeling som motivation til handling, men med meget konkrete tilbud, i form af fx 
et kursus i indstilling af chaufførsæder.  
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SundBus’ vidensgenerering, har vi karakteriseret som værende meget specifik. Den 
viden der blev produceret skulle være meget direkte anvendelig, med henblik på 
interventioner. Spørgsmålene i surveyundersøgelsen var meget præcise og 
problemidentificerende, og kunne derfor bidrage til at klarlægge nogle problemer i 
branchen, der efterfølgende kunne arbejdes videre med. SundBus’ bør dog måles på 
både deres resultater, som er et meget omfattende statistisk materiale, og deres 
erfaringer som også indbefatter refleksioner og publiceringer af arbejdet med 
aktions/interventionsforskning. Vi har ingen interesse i, i vores projekt at evaluere 
SundBus-projektet, men en del af vores viden om feltet er baseret på SundBus’ 
undersøgelse, og nogle af resultaterne fra SundBus har vi bragt op til diskussion med 
chaufførerne i VT-området. 
 
3.5 Hvilken viden skaber vi 
Når vi betegner vores videns generering som værende af mere generel karakter, skal det 
forstås ud fra vores ambitioner om at finde en  kobling imellem kritisk teori og de 
mange subjektive livsopfattelser der kommer til udtryk i projektet. Den kritiske 
teoretiske tilgang kommer til udtryk igennem strukturer, der som udgangspunkt kan 
virke begrænsende på muligheder for at forandre i feltet. Vores erfaringer i 
projektforløbet har dog, givet os indtryk af at flere af strukturerne kan påvirkes, i hvert 
fald indirekte. I fremtidsværkstedets utopifase, er en af pointerne netop at strukturerne 
er sat ud af spil, og derfor ikke virker begrænsende, hvilket bringer os ind til kernen af 
den viden vi generer i vores projekt. Da vi ikke er i feltet længe nok til at følge de 
igangsatte forandringsprocesser til dørs, må vi se hvad vi kan læse ud af vores empiriske 
materiale. 
  
Utopierne i centrum: Utopierne opfatter vi som meget bærende, da de uanset om de 
realiseres eller ej, repræsenterer chaufførernes drømme om et bæredygtigt arbejdsliv.  
Den sociale bevægelse: Er vores fokus på eksperimentet, hvor vi ser på 
forandringspotentialet i feltet.  
 
Vi sigter ikke på at udarbejde statistikker om chaufførernes helbredstilstand, men får 
vidensbegrebet i spil ved at diskutere den viden der er på feltet, med chaufførerne. Det 
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vil sige at vores kobling imellem naturvidenskab og samfundsvidenskab, bliver at få sat 
den eksisterende viden i spil. Kurt Aagaard Nielsen, har i forbindelse med sociale 
eksperimenter, inddraget forsøg med forskningsværksteder. Ideen er at få et samspil 
mellem eksperter og den viden der findes lokalt.  
 
”Derved bliver det muligt at forestille sig aktionsforskningsresultater, som bidrager til 
generel teoridannelse om f.eks. bæredygtig industriproduktion, og om de modsætninger, 
der eksisterer imellem en sådan og de markedssystemer, der i dag præger industriel 
modernisering og systemrationalisering.” (Nielsen, 1996:403) 
 
Vi har ikke i vores projekt haft mulighed for at gennemføre et forskningsværksted, men 
i vores fremtidsværksted havde vi to SID’ere, der også er repræsenteret i 
arbejdsmiljøudvalget. Deres rolle har i flere omgange været at fungere som eksperter, 
bl.a. i forbindelse med lovgivning og overenskomster på området. Deres rolle i projektet 
vil blive diskuteret i vores fremlægning af empirien, men i spørgsmålet om hvilken 
viden vi kan generere, har de i høj grad bidraget til at finde nogle muligheder for at 
påvirke og bryde med strukturer, som mange chauffører ellers udtrykte en håbløshed 
over for. 
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4. Kontekst for undersøgelse    
I dette kapitel vil branchen og arbejdet som buschauffør blive præsenteret. Ud fra 
beskrivelsen af chaufførens arbejdsdag vil de enkelte negative påvirkninger, chaufføren 
oplever igennem arbejdet, blive identificeret for senere i kapitlet at blive behandlet 
særskilt i forhold til Karaseks arbejdsmiljømodel. Dette gøres for at sætte 
påvirkningerne ind i en sammenhæng i forhold til betydningen af arbejdets udformning 
og konsekvenser for arbejdstageren. Kapitlet starter med at fokusere på buschaufførens 
arbejdsdag, da chaufførerne er udgangspunkt for projektet. Derefter vil de strukturelle 
rammer for arbejdet blive beskrevet i sidste del af kapitlet, da disse rammer og deres 
konsekvenser for arbejdets udførelse eksisterer uafhængigt af, om chaufføren 
identificerer dem. De er dermed bagvedliggende strukturer, som skal forstås i relation til 
chaufførernes oplevelse af deres arbejde og arbejdsmiljø. I sidste del af kapitlet vil de 
enkelte påvirkninger blive grupperet, for at opnå en forståelse af sammenhænge mellem 
påvirkninger, arbejdets udformning og de sundhedsmæssige konsekvenser.  
 
Relevansen for kapitlet i forhold til problemformuleringen og analysen skal ses i 
forhold til, at det ønskes belyst, hvilken viden det metodiske greb i projektet 
frembringer i forhold til den eksisterende viden indenfor feltet. Samtidig giver kapitlet 
viden om, hvorledes påvirkninger i arbejdet kan kædes sammen med arbejdets 
udformning og arbejdstagerens sundhedstilstand. Dette skal senere i analysen bruges til 
at forklare årsagerne og konsekvenserne af de enkelte arbejdsmiljøproblemer, der 
identificeres gennem fremtidsværkstedet.  
    
4.1 Arbejdsdag for en buschauffør 
Informationer og problematikker relateret til chaufførernes arbejde, der kommer til 
udtryk igennem dette afsnit, er til dels fremkommet ved, at to repræsentanter fra 
projektgruppen har fulgt en buschauffør en hel arbejdsdag. Gennem arbejdsdagen 
opnåede gruppen indblik i en række forhold, som har betydning for busdriften, set ud 
fra et medarbejdersynspunkt. Dette skete gennem egne observationer, og ved at 
chaufføren bidrog med egne erfaringer (chaufføren har 14 års erfaring som 
buschauffør). Derudover inddrages mere generelle opfattelser af, hvad en arbejdsdag 
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indeholder af problemer for en buschauffør, på baggrund af anden litteratur og 
forskellige møder, som projektgruppen har deltaget i.  
 
Observationen af en chaufførs arbejdsdag foregik i Roskilde, hvilket vil sige indenfor 
HUR (HT-området), men arbejdsforholdene kan i høj grad paralleliseres med VT 
området. Det skyldes at buskørsel i Roskilde området er skiftende kørsel mellem by og 
land, hvilket også karakteriserer buskørslen i VT.  
 
En typisk arbejdsdag for en buschauffør kan indebære kørsel på fire buslinier.   
Arbejdsgangen, som projektgruppen observerede, kan skitseres på følgende måde:  
 
- Chaufføren møder ind på garageanlægget kl.  05.47 
- Afgang fra garage med bus 05.50 
- Kørsel med linie 232 (by/landrute), arbejdstid ca. 2 timer 
- Pause på ca. 30 minutter 
- Kørsel med linie 213 (landrute), arbejdstid ca. halvanden time 
- Efter ankomst til busterminal: 2 minutters skift til næste buslinie 
- Kørsel med linie 603 (byrute), arbejdstid ca. 55 minutter 
- Pause på ca. 17 minutter 
- Kørsel med linie 607 (byrute), arbejdstid: 1 time 20 minutter  
- Returnering til garageanlæg med arbejdsvogn 12.50 
- Sluttid/ fri: 12.52 
 
Samlet arbejdstid: 7 timer 05 minutter. 
 
Arbejdsdagen indebar kørsel med forskellige bustyper, henholdsvis gas- og 
dieseldrevet. For chaufføren er den enkelte bustype af mindre betydning, idet begge 
typer har fordele og ulemper. Mere vigtigt er derimod udstyret i bussen, især 
førerkabinens sæde. Nogle chaufførsæder kan eksempelvis indstilles efter chaufførens 
vægt, hvilket betyder, at den ergonomiske belastning er mindre. I andre busser er de 
sæder, som busserne er ”født” med, skiftet ud med billigere modeller, da det reducerer 
anskaffelsesprisen for selskabet. De nye sæder kan ikke indstilles efter vægt, og 
vejbump samt andre trafikale gener kan derfor mærkes tydeligt, hvilket medfører en 
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belastning for ryggen. Set fra et medarbejdersynspunkt er denne belastning meget 
alvorlig, og den er, ifølge chaufførerne, medvirkende til et stort antal sygedage på grund 
af ondt i ryggen. Ligeledes bliver en buschauffør igennem en almindelig arbejdsdag 
udsat for støj fra trafikken, passagerer og fra selve bussen. Det har en negativ effekt på 
blandt andet koncentrationsevnen og kan i nogen tilfælde medføre hovedpine og være 
medvirkende til følelsen af udbrændthed eller stress (Casa, 2004: 21). Chauffører, der 
kører i tæt trafik det meste af arbejdsdagen, udsættes for en del luftforurening fra 
medtrafikanter, hvilket kan have negativ effekt på chaufførens velbefindende og 
generelle sundhedstilstand (Casa, 2004: 21).   
 
Samtidig er chaufførerne løbende udsat for forskellige trafikale gener, eksempelvis 
trafikomlægning pga. vejarbejde. Dette indebærer ofte at ruten forlænges tidsmæssigt, 
uden at der sker tilsvarende ændring i køreplanens tider. Den tid, som turen forlænges 
med, går fra chaufførens pause. Kun i tilfælde af meget langvarige omlægninger bliver 
chaufførernes pauser justeret i forhold til den ekstra køretid (Bilag 3: 2). Denne form for 
tidspres skal ses i forhold til, at der generelt indenfor branchen er meget fokus på tid i 
forhold til køreplaner, hvad der ofte påvirker chaufførens arbejdsdag negativt. (SundBus 
refleksioner over interventioner, 2003: 34).    
 
Chaufførerne påpeger at det dagligt er et problem med de modsatrettede krav, der kan 
opstå i forbindelse med forsinkelser. Ofte henvender passagererne sig til chaufføren, og 
beder ham/hende om at sætte farten op, samtidig med at chaufførerne selv har ansvaret 
for at overholde færdselsloven og dermed hastighedsbegrænsningerne. Flere chauffører 
har givet udtryk for, at pres fra passagerer ved forsinkelser ofte var medvirkende til 
følelsen af stress. Den chauffør, som projektgruppen fulgte, plejer i sådanne tilfælde at 
henvise til færdselsloven, ligesom han konstaterede at ”passagerne vil jo ikke skillinge 
sammen, hvis chaufføren får en fartbøde”. Det konstante tidspres både i forhold til 
køreplanen og krav fra omgivelserne, kan sammen med andre faktorer være årsag til 
stress hos den enkelte chauffør. 
   
Ovenstående beskrivelse af tidspresset, som den enkelte chauffør oplever igennem 
arbejdsdagen samt at selve arbejdet er kendetegnet som værende alene arbejde, bidrager 
til at anskueliggøre, hvor vanskeligt det kan være at udvikle et socialt netværk mellem 
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kollegaerne. Vanskelighederne ved at skabe et socialt netværk bliver yderligere 
forstærket af, at erhvervet som buschauffør er kendetegnet ved at indeholde delevagter 
såvel som skifteholdsarbejde. Chauffører, som har en tidlig vagt, kan pga. myldretiden 
være nødt til at holde fri nogle timer midt på dagen, hvor der ikke er behov for så mange 
chauffører/busser. Derefter møder chaufføren ind igen og arbejder til sidst på 
eftermiddagen (Casa, 2004: 21).  Derved kan arbejdet i nogle tilfælde vanskeliggøre 
muligheden for at danne sociale relationer i fritiden, da chaufføren ofte arbejder, når 
andre har fri. De ringe muligheder for at danne et socialt netværk på arbejdspladsen gør 
det ligeledes vanskeligt for den enkelte chauffør at håndtere tidspresset og andre stress 
faktorer, som han bliver udsat for over en arbejdsdag (SundBus Refleksioner over 
interventioner, 2003: 35).  
 
En anden faktor, som har betydning i forhold til den daglige buskørsel, er en udtalt 
angst for vold og trusler blandt chaufførerne. Ifølge SundBus undersøgelsen tænker 
hver fjerde ofte eller altid på risikoen (SundBus refleksioner over interventioner, 2003: 
34). Undersøgelsen er foretaget i hovedstadsområdet, men angsten for vold og trusler er 
også udtalt i VT. Det er bl.a. erfaret igennem de forskellige møder som projektgruppen 
har deltaget i. I tilfælde af verbale overfald, fortalte chaufførerne på fremtidsværkstedet 
og chaufføren vi fulgte på arbejdsdagen, at det hjælper at være iført en firmauniform og 
ikke sit eget tøj. Årsagen er, at uniformeringen giver mulighed for ikke at tage 
eventuelle fornærmelser og verbale overfusninger personligt. Uniformen fungerede som 
”skjold”, således at det er uniformen og ikke mennesket bag, som bebrejdes.  
 
4.2 Strukturelle rammer 
Der vil i dette kapitel være en gennemgang af selve den måde, hvorpå branchen bliver 
organiseret på i form af udliciteringen. De mere praktiske og detaljerede rammer for, 
hvordan arbejdet skal udføres, gennemgås for at give en indsigt i de begrænsninger, de 
skaber for chaufførerne i dagligdagen.  Overenskomsten for chaufførerne giver ligeledes 
en indsigt i de rammer buschaufførerne er underlagt. For en gennemgang af 
overenskomsten henvises til bilag 10.    
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4.2.1 Udlicitering 
 I følgende afsnit gennemgås, som allerede nævnt, organiseringen af selve busbranchen. 
Dette sker ud fra en gennemgang af hvilke(t) rationale(r) der ligger til grund for 
udliciteringen, samt hvorledes udliciteringen defineres i indeværende projekt. 
Efterfølgende vil der være en analyse af, hvilken betydning udlicitering har for 
arbejdsmiljøet både generelt og i relation til det geografiske område der er i fokus i 
projektet.  
 
4.2.1.1  Definition af udlicitering 
Udlicitering af den offentlige service sker ud fra tanken om, at en mere 
markedsorienteret organisering vil optimere ressourceallokeringen. Reorganiseringen af 
den offentlige sektor er inspireret ud fra en New Public Management tankegang (NPM), 
hvor tanken er, at en markedsgørelse af den pågældende del af den offentlige sektor 
muliggør en mere hensigtsmæssig allokering af de økonomiske ressourcer6(Jensen 
2003: 127-128). Derved bliver det økonomiske argument altafgørende for, hvem der 
vinder udbudet, og andre konkurrenceparametre nedtones ofte, som f.eks. kvalitet og 
arbejdsmiljø etc. I selve udliciteringssituationen er der en klar arbejdsdeling mellem det 
offentlige og den private byder, ud fra en ”bestiller-leverandør-model”. Der skelnes 
mellem overordnet ansvar og det konkrete produktionsansvar, dvs. at der eksisterer en 
klar arbejdsdeling, hvor udbyderen har det overordnet ansvar, og den enkelte 
entreprenør har ansvaret for selve produktionen.(Figur 5).  Denne ansvarsfordeling 
ligger ligeledes til grund for den definition der bruges i relation til projektet. 
 
En udlicitering kan defineres på følgende måde: 
 
”Udlicitering betegner en situation, hvor varetagelsen af en ydelse kommer i udbud med 
henblik på varetagelse af en ekstern aktør. Den udbydende organisation varetager 
forsat finansieringen og det overordnede ansvar for den pågældende ydelse, herunder 
defineringen af opgaven”. (Jensen, 2003: 125) 
 
                                                 
6 I dette projekt vil vi ikke komme nærmere ind på tankegangen bag NPM, men konceptet er nævnt da det 
har været inspirationskilde for udliciteringen af den offentlige sektor. Hvis yderligere oplysninger om 
sammenhængen mellem NPM og udlicitering ønskes, henvises der til: Klausen og Ståhlberg,1997. eller: 
Jensen,2003 
 38
Ud fra ovenstående definition har udbyderen det overordnede ansvar ligesom i bestiller-
leverandør-modellen, og den eksterne aktør opretholder sin ret til at lede og fordele 
arbejdet og står dermed også med hovedansvaret i forhold til overholdelse af lovgivning 
etc. (Figur 5).    
 
Figur 5: Bestiller-leverandør-modellen: Skitsering af ansvarsfordelingen ved 
henholdsvis traditionel offentlig drift og ved udlicitering.   
 
Kilde: Finansministeriets vejledning for udbud og udlicitering. 1996.: 7   
http://www.vestamt.dk/amt/udlicitering/ 
 
Rent ”teoretisk” virker ovenstående ansvarsfordeling meget klar og logisk, men i 
praksis opstår der ofte problemer, da den bydende aktør forsøger at lægge en del af 
ansvaret i forhold til produktionens kvalitet og arbejdsmiljø hos udbyderen. Det skyldes 
at de har lagt rammerne, eller det såkaldte normeringsgrundlag (Figur 5) for det arbejde 
som skal udføres og derfor også er medansvarlige for, at lovgivningen bliver overholdt. 
Samtidig argumenterer udbyderne for, at de ikke har noget ansvar i forhold til 
arbejdsforhold, da de ikke leder og fordeler arbejdet. Hvis de skulle dette, ville det efter 
udbyders opfattelse overflødiggøre entreprenørerne, og dermed kunne trafikselskabet i 
realiteten selv være driftsansvarlig. (Bilag 9: 2-3).  
 
Ovenstående definition og beskrivelse af hvilke rationaler, der ligger til grund for en 
udlicitering, danner implicit grundlag for Finansministeriet vejledning for udlicitering, 
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hvor de således skriver, at det fornuftigste i en udliciteringsfase er at gå ud fra det 
billigste tilbud. Efterfølgende kan der inddrages andre faktorer i forhold til ydelsen der 
udbydes, lige fra kvalitet til arbejdsmiljø etc. (Finansministeriets vejledning for udbud 
og udlicitering. Kap. 1.4).  
 
Der kan antages ud fra ovenstående, at det er den økonomiske effektivisering, der har 
første prioritet i de enkelte udbudsrunder. Samtidig ligger bestiller-leverandør-modellen 
til grund for størstedelen af den udlicitering, der sker i Danmark. Dette er problematisk, 
da det ofte opstår tvister omkring ansvarsfordeling i praksis.      
 
4.2.3 Udliciteringens påvirkning på arbejdsmiljøet 
På baggrund af de overordnede retningslinjer for udliciteringen, som er blevet skitseret i 
ovenstående tekst, vil følgende afsnit indeholde en vurdering af, hvorledes udlicitering i 
praksis påvirker arbejdet. For at bringe tankerne omkring udliciteringen ned på et mere 
lokalt niveau, vil der løbende i afsnittet blive benyttet henvisninger og vejledninger fra 
amtsrådsforeningen og Vestsjællands Amt samt supplerende litteratur. 
 
4.2.4 VTs prioritering af arbejdsmiljø og dets konsekvenser 
VT opstiller i sit nyeste udbudsmateriale følgende faktorer, som i prioriteret rækkefølge 
indgår i vurderingen af et tilbud: 
 
1. Pris 
2. Kvalitet af drift 
3. Kvalitet af busmateriel  
(7. udbud, 2002: 11) 
 
Af disse tre blokke/faktorer som udbud i VT vurderes i forhold til, er vurderingskriteriet 
”kvalitet af drift” i dette projekts sammenhæng mest interessant, idet arbejdsmiljø for 
personalet indgår i dette punkt . Der ses samtidig, at VT prioriterer prisen højest i 
overensstemmelse med, hvad der fra statens side foreslås, og som også ligger til grund 
for de mere teoretiske tanker omkring udlicitering (se evt. forrige afsnit). VTs 
udbudsmateriale tager udgangspunkt i de overordnede retningslinjer fra henholdsvis 
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staten og amtsrådsforeningen. Ovenstående prioriteringsrækkefølge viser således, at 
man indenfor VT efter at den enkelte pris for kerneydelsen er vurderet, ser på den 
kvalitet, som tilbudsgiveren kan give til gældende pris (Finansministeriets vejledning 
for udbud og udlicitering. Kap. 1.4). 
 
De krav, som VT formulerer i forhold til arbejdsmiljø er meget bredt formuleret. Dette 
skyldes, at omfattende krav kan have to konsekvenser. For det første kan det betyde, at 
de selskaber, som byder ind på en licitation, beregner ekstra omkostninger til 
arbejdsmiljø og dermed hæver prisen. Dette stiller VT i et dilemma, idet den bedste 
kvalitet af driften bedst sikres, hvis arbejdsmiljøet på virksomhederne er i orden, men 
samtidig er der en vis konvergens mellem pris og forbedringer af arbejdsmiljøet, 
forstået på den måde, at forbedringer af arbejdsmiljøet ofte bliver på bekostning af 
prisen. (Transportrådet, 1998: 34-36). Prisen er det vigtigste parameter i vurderingen af 
de forskellige udbud. Derved bliver det en afvejning af pris og kvalitet, hvor en lavere 
pris ofte foretrækkes frem for kvalitet på grund af den logik, der er indlejret i 
udliciteringstanken omkring økonomisk effektivitet og de politisk forventninger om 
udviklingen af denne effektivitet (Jensen 2003: 135). For det andet kan omfattende krav 
som nævnt betyde, at ansvaret for, om virksomhederne overholder de indgåede aftaler 
vedrørende arbejdsmiljø, hviler på VT. Dette er man ikke interesseret i indenfor VT, da 
de derved påtager sig arbejdsgivernes ansvar og dermed også skulle stå til regnskab 
over for fagforeningen og arbejdstilsynet ved overtrædelser af regler (bilag 9: 4). 
 
Vurderingen af driftskvaliteten indeholder, som allerede nævnt, buschaufførernes 
arbejdsmiljø. Den måde hvorpå VT bl.a. vurderer den enkelte tilbudsgivers kvalitet af 
arbejdsmiljøet er vha. amtsrådsforeningens standardudbudsvilkår. Således står der i 
standardudbudsvilkårene, at der skal stilles krav om, at de entreprenører, der byder på 
en licitation, skal lave en redegørelse for virksomhedens organisation, brug af 
ressourcer og arbejdsmiljø (Casa, 2004: 27). Under denne meget brede formulering 
ligger det ikke alene en beskrivelse af organisationen og overholdelse af 
arbejdsmiljøloven. Indenfor VT et det blevet tolket på en måde, så tilbudsgiveren skal 
beskrive generelle miljøforhold og uddannelse for de enkelte chauffører (Udbudsvilkår 
VT, 2002: 10). 
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I forhold til uddannelse skal den enkelte entreprenør beskrive nye chaufførers 
oplæringsperiode, og efterfølgende ved vundet tilbud forpligte sig til at indberette, 
hvorledes oplæringen er forløbet, og hvad de nye chauffører er blevet uddannet i. Selve 
oplæringen skal mindst være på 2 uger. Færdiguddannede chauffører skal desuden 
mindst 2.5 dage årligt på efteruddannelse i gennemsnit (Udbudsvilkår VT, 2002: 25). 
Hvad uddannelsen skal indeholde er op til den enkelte entreprenør. Dette kan betyde, at 
uddannelsesniveauet kan være meget varierende entreprenørerne imellem. Nogle 
entreprenører lægger ikke de store ressourcer i uddannelsen. De sender måske kun deres 
medarbejdere på glatførekursus, fordi det er let tilgængeligt. Andre entreprenører gør 
mere ud af det igennem AMU kurser for medarbejderne omkring kommunikation 
etc.(Bilag 9:6). Dette er et problem i forhold til opretholdelse af en ensartet kvalitet af 
selve buskørselen og i forhold til den enkelte buschaufførers arbejdsmiljø, da en 
løbende uddannelse og efteruddannelse har vist sig yderst gavnlig i forhold til 
motivation og arbejdsglæde (Clematide, 1999: 30-31). Forskellene i uddannelsen 
chaufførerne imellem er også et problem, da udliciteringen netop gør, at den enkelte 
chauffør risikerer at skifte arbejdsgiver, hver gang nogle ruter har været i udbud. Dette 
kan have en negativ effekt på den enkelte chaufførs jobsituation, da et skifte fra en 
entreprenør, der går meget op i uddannelse, til en der ikke gør, er demotiverende for den 
enkelte. Samtidig kan det underminere den enkelte entreprenørs incitament til at gøre 
noget ekstra ud af chaufførernes uddannelse, da han kan risikere at miste chaufføren til 
en konkurrent.           
 
I forhold til det mere konkrete arbejdsmiljø skal entreprenøren bl.a. redegøre for, 
hvordan virksomheden vil sikre et effektiv tilsyn og kontrol med arbejdsmiljø-
forholdene i virksomheden (7 udbud VT. 2002: 16). Konkret vil det sige, at den enkelte 
virksomhed for at komme i betragtning til at vinde udbudet skal beskrive i tilbudet, 
hvorledes arbejdsmiljøloven overholdes. Ligeledes giver det den enkelte tilbudsgiver 
mulighed for, at komme med alternative forslag i forhold til bedre arbejdsmiljø etc., da 
dette er et af de parametre trafikselskabet vurderer det enkelte tilbud ud fra. I 
standardudbudsvilkårene er der tilføjet krav om, at entreprenørerne skal kunne redegøre 
for forebyggelse og kriseberedskab i forbindelse med trusler og voldelige episoder (7 
Udbud VT. 2002: 16). Her har VT også bidraget gennem forebyggende incitamenter 
ved at fjerne større pengebeløb fra busserne, så det ikke er muligt at købe klippekort og 
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månedskort i busserne længere. Hvorledes den enkelte entreprenør skal redegøre for sit 
kriseberedskab, er ikke nedfældet i udbudsmaterialet, men bliver vurderet af VT. Det vil 
sige, at det er tale om en meget subjektiv vurdering fra trafikselskabets side. Der 
eksisterer heller ikke en kontrol funktion fra trafikselskabets side, så det bliver ikke 
kontrolleret, om entreprenøren opfylder det, han har beskrevet i redegørelsen til 
trafikselskabet (Bilag 9: 6). 
 
4.2.5 Den Økonomiske rationalitets konsekvens for arbejdsmiljøet   
Udliciteringen og forventningen om omkostningsreducering har betydet en væsentlig 
indtægtsnedgang for de virksomheder, der beskæftiger sig med rutebuskørsel. Dette har 
betydet, at virksomhederne har været nødt til at effektivisere driften, således at 
omkostningerne kan holdes på et minimum. De følgende faktorer har ifølge virksom-
hederne været væsentlige for en effektivisering af busbranchen: 
 
• Reduktion af antallet af (eller helt bortfald af) reservechauffører, som sidder 
standby i løbet af dagen. 
• Diverse lokalaftaler er blevet opsagt. 
• Reduktion af sygelighed og mere striks administration af 120-dagsreglen. 
• I forbindelse med tilbudsafgivningen laver en del busoperatører teoretiske 
vagtplaner, som driftsledelsen senere bliver målt på. 
• Virksomhederne laver mere pressede vagtplaner.   
(Transportrådet, 1998: 35) 
 
Som de fem ovennævnte punkter beskriver, er en væsentlig del af selskabernes 
omkostningsreduktion sket på områder, som har væsentlig betydning for 
buschaufførernes arbejdssituation. Ved at selskaberne opererer med mere pressede 
vagtplaner, har selv små forsinkelser på en busrute betydning for, hvorvidt en chauffør 
har mulighed for at afholde pause.   
 
Mistillid er et generelt problem indenfor branchen. Dette skyldes hovedsagligt den 
manglende gensidige kommunikation mellem de tre aktører (chauffør, entreprenør og 
VT), som resulterer i en uklar ansvarsfordeling, især mellem entreprenør og VT. Det får 
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indflydelse på chaufførens arbejdsmiljø, da det ofte virker umuligt for chaufførerne at 
placere et ansvar hos entreprenørerne eller trafikselskabet, hvis der opstår problemer, da 
disse aktører ofte fralægger sig ansvaret (SundBus refleksioner over interventioner, 
2003: 11). VT frasiger sig ansvaret med henvisning til, at entreprenørerne har ansvaret 
for at lede og fordele arbejdet og dermed ansvaret for arbejdsmiljøet, og entreprenørerne 
ved at henvise til de rammer og krav som de er underlagt fra VTs side både i det 
konkrete udbudsmateriale og i amtets overordnet regler for udlicitering, hvor der står 
følgende:  
 
”En udlicitering må kun gennemføres, hvis det er muligt at beskrive den ovenstående 
ansvarsfordeling for opgaven. Selv om amtsrådet har det overordnede ansvar for 
udliciterede opgaver, har den udliciterende institution stadig ansvaret for at varetage 
det overordnede amtslige bestilleransvar, som omfatter fastsættelse af krav til opgavens 
omfang, kvalitet og service, finansieringsansvaret samt kontrol- og opfølgnings-
ansvaret. Leverandøren har ansvaret for produktionen og personalet ud fra de krav, der 
er fastsat i kontrakten.” (Vestsjællands amts vejledning i udbud og udlicitering 1998: 5) 
 
Entreprenørernes argument er, at det i nogle situationer er trafikselskabet, der igennem 
de rammer de skaber, påvirker arbejdet og derfor må være ansvarlige i forhold til 
arbejdsmiljøet. Problematikken i forhold til ansvarsfordeling har rødder i den nationale 
lovgivning for udliciteringen, hvor der understreges følgende:  
 
”§33a. den der udbyder en tjenesteydelse skal medvirke til, at den udbudte opgave kan 
udføres sikkerheds- og sundhedsmæssigt fuldt forsvarligt” og videre:  
Stk. 2. Udbyder skal ved udarbejdelsen af sit udbudsmateriale påse, at der er taget hen-
syn til sikkerheden og sundheden ved opgavens udførelse. Udbyder skal endvidere sørge 
for, at udbudsmaterialet indeholder relevante oplysninger om særlige, væsentlige 
arbejdsmiljøforhold, der er forbundet med opgavens udførelse med henblik på, at den, 
der udfører opgaven, får kendskab hertil.”  ( Revideret lov L172. 2001)  
 
Der bliver således i lovgivningen advokeret for, at udbyderen har et ansvar for, at 
opgaven bliver udført forsvarligt. Hvis dette lov citat ses i forhold til foregående citat 
fra amtets regelsæt, er problemerne i relation til ansvarsfordeling tydelig. I den nationale 
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lovgivning står det, som allerede nævnt, at udbyder har et ansvar for at opgaven udføres 
sundheds- og sikkerhedsmæssigt forsvarligt. Problemet er, at det ikke udspecificeres, 
hvorledes ansvarsfordelingen konkret skal være mellem byder og udbyder i forhold til 
arbejdsmiljøforhold (Jensen, 2003: 310). Dette giver åbenlyst nogle problemer i forhold 
til ansvarsfordelingen, da det på den ene side står klart, at arbejdsgiveransvaret ligger 
hos entreprenørerne, men på den anden side skal trafikselskabet medvirke til, at 
opgaven bliver udført sikkerheds- og sundhedsmæssigt forsvarligt. Problemstillingen 
omkring ansvarsfordelingen og dens betydning for chaufførernes fysiske forhold vil 
blive diskuteret mere indgående i næste afsnit, da man netop indenfor VT har haft en del 
problemer i forhold til ansvarsfordelingen mellem entreprenør og VT, som har haft 
direkte indflydelse på de fysiske forhold.  
 
4.3 Udliciteringens påvirkning på det fysiske arbejdsmiljø 
Indenfor VT har der igennem nogen tid været en del problemer i forhold til sikringen af 
chaufførernes velfærdsforanstaltninger såsom toiletforhold og pauselokaler. På grund af 
manglende enighed omkring ansvarsfordelingen mellem entreprenør og VT har disse 
velfærdsforanstaltninger ikke i tilstrækkelig grad været tilgængelige. VT har fra 
begyndelsen ment, at det er den enkelte entreprenørs ansvar at sikre velfærds-
foranstaltninger, hvorimod entreprenørerne har ment, at VT havde et ansvar for, at 
velfærdsforanstaltningerne var tilgængelige, da VT skaber rammerne og planlægger de 
ruter, som den enkelt chauffør kører, og derfor også ansvaret for, at velfærds-
foranstaltningerne er tilstede. På grund af den store medieinteresse, der har været 
omkring dette, er man mellem VT og entreprenørerne nået frem til et kompromis, hvor 
VT stiller lokaler og inventar til rådighed for chaufførerne, mens det er de enkelte 
entreprenører, som varetager viceværtsfunktionen. Inden denne ordning trådte i kraft, 
havde chaufførerne på visse ruter været nødt til at afholde pauser i bussen og benytte de 
nærliggende forretningers toiletter (Bilag 2: 1). Problemet omkring velfærdsforan-
staltninger er løst igennem en dialog mellem parterne, hvor VT har erkendt, at de som 
udformer af ruteplanlægningen har et vist ansvar i forhold til tilgængeligheden af 
pauselokaler og toiletter (Bilag 9: 4). 
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I forhold til bussens indretning, er der nogle meget klar krav fra VTs side. Kravene 
omhandler hvordan bussen skal se ud, antal sæder, farve, hvor mange stropper der skal 
være til stående passagerer, etc. Det eneste område, hvor disse krav ikke er beskrevet 
ned til mindste detalje, er ved chaufførpladsen. Her henvises til BARs vejledning 
omkring chaufførpladsens indretning på følgende måde:  
 
”Vedrørende normer for og vejledning af chaufførpladsen henvises til ”vejledning om 
indretning af busser til rutekørsel for chaufførers arbejdsmiljø”. Vejledningen er 
udarbejdet af Branchesikkerhedsrådet for transport og engroshandel i 1995” (7.udbud, 
2002: 53). 
  
Der stilles således i udbudsmaterialet ingen specifikke krav til førerkabinens indretning, 
men henvises udelukkende til en vejledning. Selvom vejledningen bliver betragtet som 
”god praksis” for området, er det netop kun en vejledning, hvorfor virksomhederne i 
princippet kan indsætte chaufførsæder, som i højere grad er valgt ud fra et økonomisk 
rationale, og ikke ud fra et medarbejderhensyn. Incitamentet til dette bliver yderligere 
styrket af, at der, som tidligere nævnt, hovedsageligt bliver konkurreret på prisen 
indenfor busbranchen. Samtidig stiller VT meget strikse krav til materialets 
udformning, og derved bliver chaufførpladsen et af de få områder, hvor entreprenøren 
kan nedsætte omkostningerne.      
 
4.4 Opsamling  
Udlicitering har sine rødder i New Public Management tankegangen, hvilket vil sige, at 
det er økonomisk rationalitet der er det dominerende rationale. Arbejdsdelingen mellem 
udbyder og entreprenør er defineret ud fra bestiller-leverandør-modellen. Indenfor de 
mere praksis orienteret tanker omkring udlicitering har amtsrådsforeningen nedfældet 
nogle standardudbudsvilkår, som det enkelte trafikselskab skal forholde sig til når 
udbudsmaterialet udarbejdes. Længden af kontraktperioden for de enkelte udbud har 
betydning for den måde, hvorpå branchen er organiseret, samt for de kollegiale forhold 
chaufførerne imellem. Dette skal ses i forhold til, at den enkelte medarbejder ikke er 
tilknyttet den enkelte virksomhed, men i stedet den enkelte udbudsrunde. Dermed er der 
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mulighed for at medarbejderne skifter arbejdsgiver efter hver udbudsrunde, hvilket 
vanskeliggør udbygningen af sociale netværk.  
 
Selve branchen er kendetegnet ved, at der en hård konkurrence, der ikke alene har 
betydning for de kollegiale forhold for chaufføren, men også har  medført et krav om en 
øget effektivisering for virksomhederne, hvilket implicit har betydning for chaufføren. 
Dette skyldes at organiseringen er blevet betydeligere strammere, bl.a. ved opsigelse af 
lokale aftaler, mere pressede vagtplaner og reduktion i antal af reservechauffører etc. 
Disse forhold må formodes at have en negativ effekt på chaufførernes arbejdsmiljø. 
Yderligere har udliciteringen betydet at omkostningsreduktioner for entreprenørerne er 
vanskelige, da der i udbudsmaterialet indgår meget klare retningslinjer for, hvad bussen 
skal indeholde. Det eneste område i bussen, hvor der ikke er klare retningslinjer, er 
chaufførpladsen, som derved stort set bliver det eneste sted, hvor entreprenørerne kan 
reducere omkostningerne. Dette har sandsynligvis en negativ effekt på chaufførernes 
arbejdsmiljø, da kvalitet i forhold til sæde etc. bliver nedprioriteret på bekostning af 
prisen.  
  
4.5 Gruppering af påvirkninger i arbejdet 
Ud fra ovenstående gennemgang af en buschaufførs arbejdsdag og de påvirkninger, den 
enkelte er udsat for over en arbejdsdag, vil vi i det følgende, identificere de enkelte 
negative påvirkninger og gruppere dem i forhold til det psykiske og fysiske 
arbejdsmiljø. Nogle af problematikkerne er igennem anden forskning defineret som 
nogle af de væsentligste indenfor branchen, andre har vi identificeret igennem vores 
interaktion med feltet. Der ses i projektet bort fra mindre betydningsfulde påvirkninger, 
eller påvirkninger som ikke er blevet italesat igennem samtale med chauffører eller kun 
i ringe omfang er blevet beskrevet og teoretiseret over i litteraturen. 
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Figur 6: Gruppering af observerede påvirkninger i arbejdet som buschauffør 
Fysiske påvirkninger  Psykiske påvirkninger  
Chaufførpladsen indretning og chauffør 
sæde 
Tidspres (køreplaner, trafikomlægning)  
Luftforurening  Vold og trusler  
Støj  Manglende uddannelse  
Termiske påvirkninger Alene arbejde  
 
Forskudt arbejdstid  
 
Manglende indflydelse på arbejdet  
 
Modsatrettede krav  
 
Manglende arbejdsdeling mellem 
entreprenør og trafikselskab. (dårlig 
kommunikation)  
 
Ønsket er ikke at gå ind i en dybere analyse af, hvilke helbredsmæssige konsekvenser 
disse enkelte påvirkninger har på den enkelte chauffør. Derimod er målet at få en 
forståelse for, hvorfor påvirkningerne er opstået, der forsøges således at trænge bag om 
påvirkningerne og forstå deres årsager, for at forstå hvilke konsekvenser de kan have på 
helbredet og der igennem at finde en løsning på problemerne. Årsagssammenhængen 
med virkningen af de psykiske påvirkninger er ofte en del mere komplekse at forstå end 
de fysiske påvirkninger, og årsagerne kan i udgangspunktet være mange, derimod er de 
fysiske påvirkninger tit lettere at forstå, da det umiddelbart virker logisk, at f.eks. et 
dårligt sæde i en bus kan give skader i bevægeapparatet ved daglig kørsel over 
eksempelvis vejbump. 
  
4.6 Arbejdsmiljømodel for psykosociale påvirkninger  
For at give en forståelse af, hvorfor erhvervet som buschauffør er kendetegnet ved at 
have de ovenstående negative psykiske påvirkninger i selve udførelsen af arbejdet, vil vi 
i nærværende afsnit præsentere Karaseks ”job strain model”. Modellen forsøger at 
forklare sammenhængen mellem psykiske påvirkninger, der kan skabe stress i 
arbejdssituationen i relation til arbejderens sundhedstilstand (Kristensen, 1999: 133). 
Karaseks model arbejder med to dimensioner i forhold til forståelse af psykosociale 
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arbejdsmiljøproblemer, henholdsvis krav og kontrol (Agervold. 1998: 144). Krav skal i 
denne sammenhæng forstås som psykiske krav, som fx højt arbejdspres, modsatrettet 
krav i arbejdet etc. Kontrol dimensionen indeholder 2 underdimensioner henholdsvis 
indflydelse på arbejdet og udviklingsmuligheder i arbejdet. Pointen hos Karasek er 
således, at der kan defineres 4 kvalitative typer af arbejde, når de krav og kontrol 
dimensionen kombineres. (Figur 7) (Kristensen, 1999: 134).  
 
Figur 7: viser Karaseks ”job strain model” hvor sammenhæng mellem jobkrav og 
kontrol i arbejdet sammenkædes. 
 
     
 
 
 
 
 
 
 
 
 (Kristensen, 1999: 134) 
 
Ifølge modellen er det erhvervsgrupper, der befinder sig i delen af modellen ”belastet”, 
der har det højeste stressniveau. De diagonale linjer i modellen viser henholdsvis, hvem 
der er mest belastet i forhold til sygdomme (belastningsdiagonal), og hvem der har de 
største udviklingsmuligheder i arbejdet (aktivitetsdiagonalen). Anden forskning har vist, 
at der er en sammenhæng mellem et ”aktivt” arbejde, der både giver mulighed for 
udvikling i arbejdet og et mere aktivt og udviklende fritids- og familieliv (Kristensen, 
1999. s135). Dermed styrkes argumentet for en større indflydelse på arbejdet ikke alene 
forbedrer arbejdsmiljøet, men også forbedrer livet for den enkelte, som er udsat for høje 
jobkrav og lav kontrol over arbejdet. 
 
 
afslappet 
 
Passiv 
Aktiv Belastet 
Høj 
Job-krav 
Lav 
Høj Lav Kontrol 
Aktivitets- 
diagonal 
Belastnings- 
diagonal 
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Det er ikke meningen med modellen at negative belastninger skal ses isoleret, men den 
skal ses i forhold til den enkeltes muligheder for at tackle situationen (Kristensen, 1999: 
134), også kaldet ”coping”. Således bliver coping defineret på følgende måde af 
Lazarus:  
 
”de konstante skiftende kognitive og adfærdsmæssige anstrengelser, der har til formål 
at håndtere specifikke ekstern og/eller interne krav, som vurderes at udfordre eller 
overskride personens ressourcer” (Agervold, 1998: 106)            
 
Muligheden for den enkelte bliver således enten at ændre eller påvirke de krav, der 
bliver stillet i forhold til arbejdssituation eller ved at bibringe flere ressourcer i forhold 
til arbejdet for at kunne håndtere den enkelte påvirkning, og dermed undgå at 
påvirkningen bliver en psykisk belastning, resulterende i stress relaterede sygdomme.  
 
Placeres buschaufførerhvervet i ovenstående model, må placeringen blive i feltet 
”belastet”. Dette skyldes, at chaufførerne som belyst i første del af kapitlet ikke har de 
store muligheder for kontrol over arbejdssituationen, da arbejdet er underlagt nogle 
tidsrammer i forhold til køreplanen, som chaufførerne ikke har nogen egentlig 
indflydelse på. Samtidig giver jobbet ikke de store muligheder for at den enkelte 
chauffør kan udvikle sig i jobsituationen, da det at køre bus på mange måder kan 
defineres som en statisk jobfunktion. I forhold til modellens psykiske jobkrav er disse 
forholdsvis høje indenfor erhvervet, da jobbet er underlagt et konstant arbejdspres i 
forhold til overholdelse af køreplaner. Samtidig er der nogle modsatrettede krav i 
forhold til overholdelse af færdselsloven og passagerernes ønsker om, at komme frem til 
tiden. Disse forhold er allerede blevet nævnt i de foregående afsnit i indeværende 
kapitel. Placeringen af chaufførerne i denne del af Karaseks model bliver således 
understøttet af anden litteratur. Således skriver Tage Søndergård Kristensen følgende: 
 
”… så består de belastede gruppe (i Karasek modellen) bl.a. af syersker, 
slagteriarbejder, tastearbejdere, kassedamer, ansatte i fjerkræslagterier og i 
fiskeindustrien, buschauffører samt forskellige grupper af ansatte med pakke-, montage 
og transport” (Kristensen, 1999: 135).  
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Generelt er der en tendens til, at erhvervsgrupper i den belastede del af Karasek 
modellen har en hyppigere forekomst af hjertekarsygdomme, mavetarmlidelser, 
depression, udbrændthed, stress, dårlig selvvurderet helbred etc. (Kristensen, 1999: 
135). Hvis disse negative sundhedseffekter for erhverv i den belastede gruppe i 
modellen sammenlignes med de problemer, der er kendetegnet for chaufførernes 
helbred, ses der en vis sammenhæng. Således viser arbejdsmiljøinstituttets 
arbejdsmiljøindikator fra år 2000, at buschauffører sygelighed er signifikant større end 
gennemsnittet for andre erhvervsgrupper. Der ses bl.a. ved at chauffører i forhold til 
iskæmiske hjertesygdomme har et SHR7 på 173 og ved sår i mavesækken hele 181 SHR 
(AMI, arbejdsmiljøindikator, 2000: 11). Det er således en form for kausalitet mellem 
deres position i Karaseks model i forhold til kravene til arbejdet og mulighed for kontrol 
over arbejdet, og de sygdomme som chaufførerne ”lider” under. Sandsynligheden for at 
den enkelte chauffør er i stand til at undgå disse sygdomme, kan bl.a. optimeres 
igennem forbedringer i chaufførernes evne til at ”cope” de enkelte påvirkninger i 
arbejdet. Dette kan som vist tidligere ske igennem en forøgelse af ressourcer eller 
reduktion af krav. Reduktion af krav er ikke som sådan sandsynlig i busbrancen der, 
som vist i første del af indestående kapitel, er underlagt en stram økonomisk rationalitet, 
hvor prisen er afgørende. Dette medfører et øget krav om effektivitet, der igen ofte 
påvirker arbejdstempoet. Den anden parameter i coping, forøgelse af ressourcer, kan 
bl.a. ske igennem bedre uddannelse, som derfor er en af mulighederne for forbedringer 
af arbejdsmiljøet.                        
 
4.6.1 Videreudviklingen af Karaseks model  
En videreudvikling af Karaseks model til forståelse af vigtigheden af social støtte i 
arbejdet er senere udviklet af bl.a. Jeffery Johnson, hvor der foreslås at den sociale 
støtte i arbejdet inddrages i Karaseks model ((Kristensen, 1999: 137). Dette skyldes, at 
en del forskning har vist, at personer med et veludviklet socialt netværk som modtog 
støtte og opbakning fra familie, venner, kollegaer og ledelse, har en lavere sygelighed 
og et bedre psykisk velbefindende (Holstein, 2002: 67). I relation til buschauffører kan 
det at deres arbejde er kendetegnet ved alene arbejde være en barriere for udviklingen af 
sociale relationer chaufførerne imellem. Samtidig kan de skiftende arbejdstider 
                                                 
7 Se evt. problemfelt for en forklaring af SHR 
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medføre, at det er vanskeligt at etablere eller pleje de sociale relationer i fritiden og 
familielivet. Dette problem kunne bl.a. afhjælpes ved en større grad af indflydelse på 
arbejdssituationen, da det derved var lettere at tage hensyn til familien. Indflydelse på 
arbejdet vil gennem en fælles definering af målsætningerne automatisk medføre en 
større dialog mellem de enkelte ansatte, og derved også mulighed for udviklingen af de 
sociale relationer og i sidste ende en mulighed for forbedringer af det psykiske 
arbejdsmiljø (Kristensen, 1999: 137). 
 
I forlængelse af denne videreudvikling af Karaseks model er der indenfor 
forskningsprojektet SARA8 sket en udbygning af modellen til ligeledes at indbefatte 
begreber som forudsigelighed og mening i forhold til arbejdet. Disse to begreber er 
taget fra den traditionelle stressforskning (Agervold, 2003: 110). Begreberne skal 
forstås i relation til den enkelte medarbejders mulighed for at forudsige ændringer i 
arbejdet som f.eks. organisatoriske eller teknologiske ændringer indenfor en overskuelig 
fremtid. Hvis muligheden for forudsigelighed i forhold til udviklingen på arbejds-
pladsen ikke er til stede, kan det medføre stress og utryghed (Kristensen, 1999: 137). 
Denne mulighed for forudsigelighed af forandringer for den enkelte medarbejder er 
vanskelig indenfor busbranchen pga. den måde, hvorpå branchen er organiseret, da der 
løbende er udbud på de enkelte ruter. Dette betyder, at der er en vis sandsynlighed for at 
den enkelte medarbejder tvinges til at skifte arbejdsgiver. Udliciteringen har medført, at 
der over de sidste år er sket en reduktion af antallet af entreprenører pga. opkøb på 
kryds og tværs af de enkelte selskaber, som gør det vanskeligt for den enkelte chauffør 
at forudsige deres fremtidig arbejdssituation i forhold til måden virksomheden er 
organiseret på. Hvilket kan medføre en yderligere psykisk belastning i arbejdssituation. 
        
4.7 Opsamling  
Det kan ud fra ovenstående gennemgang af Karaseks arbejdsmiljømodel konkluderes, at 
buschaufførernes arbejde befinder sig i den belastede del af modellen. Dette 
underbygges både af de krav, der er i forhold til arbejdet og de muligheder chaufførerne 
har for kontrol over arbejdssituationen. Samtidig er der en vis sammenhæng mellem de 
                                                 
8 SARA: forskningsprogram der studerer de sociale og velfærdsmæssige konsekvenser af udviklingen af de 
menneskelige ressourcer i arbejdet (Hvid 1999. s. 7) 
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sygdomme, der er relateret til den belastede gruppe i Karaseks model, og de sygdomme 
som er særlig udtalt i busbranchen. Hvorledes den enkelte chauffør håndterer de 
forskellige belastninger, afhænger af hvor god den enkelte er til at ”cope” disse. Dette 
kan enten ske ved at mindske kravene eller bibringe flere ressourcer ind i arbejdet. En 
mindskelse af kraven indenfor busbranchen er ikke sandsynlig, da der som tidligere 
beskrevet er stor fokusering på effektivitet og på omkostningsminimering på grund af 
det rationale, der ligger til grund for udliciteringen. Mulighederne for at bibringe flere 
ressourcer til arbejdet kunne ske ved at chaufførerne fik yderligere uddannelse, samt 
ved at de fik større mulighed for indflydelse på arbejdet. Samtidig står det klart, at de 
psykiske påvirkninger ofte har en negativ effekt på den fysiske tilstand hos 
chaufførerne. Ud over de psykiske belastninger indebærer chauffør arbejdet nogle 
fysiske påvirkninger dels fra selve bussen, dels fra de omgivelser som chaufføren 
færdes i.    
 
4.8 Fysisk arbejdsmiljø 
Som belyst ud fra ovenstående gennemgang af det psykiske arbejdsmiljø er der ofte en 
kausal årsagssammenhæng mellem den fysiske tilstand hos personer og deres psykiske 
arbejdsmiljø. Ligeledes er dette tilfældet i forhold til chaufførernes fysiske arbejdsmiljø 
og påvirkninger på den psykiske tilstand (Klausen, 1990: 35). I indestående kapitel er 
følgende fysiske påvirkninger som har negativ effekt på chaufførernes sundhed blevet 
identificeret, støj, chaufførpladsens indretning og chaufførsæde, luftforurening og 
termiske påvirkninger. Det er ikke indestående projekts formål at beskrive de 
ergonomiske og fysiologiske årsager til de negative påvirkninger, da projektgruppen 
ikke har kompetencer til dette. Det ville i disse tilfælde være gavnligt at inddrage 
ekspertviden omkring mere lægelige forståelser af konsekvenserne af de identificerede 
påvirkninger. Dette er dog blevet fravalgt dels ud fra det tidsperspektiv, der arbejdes 
med i projektet, og dels fordi selve undersøgelsen ville blive for omfattende. Derfor vil 
følgende afsnit være en kort gennemgang af de fysiske påvirkninger set i relation til 
selve arbejdssituationen og de rammer, der findes i branchen for der igennem at opnå en 
forståelse for, hvorledes arbejdets udformning har en fysisk konsekvens for 
chaufførerne.  
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Det er generelt tydeligt at chaufførernes fysiske tilstand og sygelighed, set ud fra 
arbejdsmiljøinstituttets arbejdsmiljøindikator for både mandlige og kvindelige 
chauffører viser et signifikant højere antal skader på bevægeapparatet end hos 
gennemsnittet. I forhold til skader, der kan relateres til chaufførpladsen indretning og 
selve chaufførersædet, ses der at mandlige chauffører har en SHR på 201 ved 
diskusprolaps i nakken og i forhold til diskusprolaps i lænden har de en SHR 153, hvor 
normalen er 100 SHR (AMI. Arbejdsmiljøindikator 2003: 13). Grunden til disse 
forholdsvis store værdier må nødvendigvis findes i den arbejdsstilling, som chauf-
førerne har igennem en arbejdsdag, og de forhold de arbejder under. Som tidligere 
nævnt i indeværende kapitel, er sæderne i busserne ikke altid optimale, eller 
chaufførerne tager sig ikke tid til at indstille dem ordentligt. Dette har en betydning for 
skader på bevægeapparatet, og bliver yderligere udtalt, hvis der ses på, hvilke 
belastninger chaufførerne bliver udsat for igennem en arbejdsdag, hvor der bl.a. er 
påvirkninger fra vejbump, vejchikaner osv., som bl.a. resulterer i helkropsvibrationer 
etc. (Casa, 2004: 22).  
 
En af grundene til at sæderne ofte ikke har en kvalitet, som sikrer en optimal 
arbejdsstilling, kan være, at konkurrencen mellem entreprenørerne er meget hård, hvor 
den overordnede konkurrenceparameter er prisen. Samtidig giver udliciteringsmaterialet 
ikke de store muligheder for at nedsætte omkostningerne i forhold til selve bussen, da 
der i udbudsmaterialet er helt klare retningslinjer for, hvordan bussen skal se ud, og 
hvad den skal indeholde. Det eneste område, som ikke er underlagt udbudsmaterialet, er 
chaufførsædet, som derved bliver et af de få områder, hvor entreprenørerne kan 
nedsætte deres omkostninger i forhold til materialet (se evt. afsnittet omkring 
udliciteringen i indestående kapitel).  
 
Udover de fysiske belastninger, der opstår på grund af dårligt materiel, så som sædet, er 
chaufførerne udsat for en del partikelforurening. Dette er især tilfældet ved bykørsel, 
hvor trafikken er tæt. I forhold til sygdomme, som kan relateres til partikel forurening, 
ses det ud fra arbejdsmiljøinstituttets arbejdsmiljøindikator, at mandlige chauffører har 
en relativ større risiko for kronisk obstruktiv lungelidelse, kronisk iskæmisk 
hjertekarsygdom og astma. SHR er her henholdsvis 213, 142 og 208 (AMI. 
Arbejdsmiljøindikator 2003: 13). Tallene kan skyldes partikelforureningen, men kan i 
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høj grad også relateres til chaufførerne livsstil, som generelt er kendetegnet ved, at en 
stor del af erhvervsgruppen er overvægtige eller rygere. Således viser resultater fra 
SundBus undersøgelsen, at 43 % af chaufførerne i HUR er overvægtige og 54 % af 
chaufførerne er rygere (SundBus. Refleksioner over interventioner 2003: 36). Derved er 
det vanskeligt at relatere denne sygelighed direkte til luftforureningen, da der er en 
kausal sammenhæng mellem overvægt og rygning i forhold til de nævnte sygdomme 
(SundBus, Refleksioner over interventioner 2003: 36). Dermed ikke sagt at 
luftforureningen ikke har en betydning for sundhedstilstanden, men at livsstilen i 
forhold til rygning og overvægt er en større risikofaktor end den daglige luftforurening.  
 
I forhold til de termiske påvirkninger chaufførerne er udsat for over en arbejdsdag, er 
det ifølge den kliniske erfaring en sammenhæng mellem kulde og træk i forhold til 
lænderygsmerter (Klausen. 1990: 40). SundBus undersøgelsen har vist, at chaufførerne 
har en relativ overrisiko for at blive udsat for ovenstående påvirkninger (SundBus, 
Refleksioner over interventioner 2003: 37). Dette er ligeledes tilfældet i forbindelse 
med støj. 
 
Støjmæssige gener, fra eksempelvis motor, ventilator eller højttalende passager, 
overstiger sjældent arbejdstilsynets grænseværdi på 80 dB(A). Selvom støjen ikke 
overstiger grænseværdien, kan dette alligevel have indflydelse på arbejdssituationen, 
idet chaufførers koncentration kan forringes på grund af støjgenerne (SundBus  
Refleksioner over interventioner. 2003: 34). 
 
4.9 Opsamling  
Den meget fastlåste siddestilling, som chaufførerne har igennem arbejdsdagen, har 
sammen med sædets kvalitet indflydelse på chaufførernes fysiske tilstand. Grunden til 
at sædets kvalitet ikke er optimal kan findes i den måde, branchen er organiseret på, 
hvor prisen er det primære konkurrenceparameter, og chaufførpladsen er det eneste 
område, hvor entreprenørerne kan nedsætte omkostningerne i forhold til materialet. 
Dette skyldes hovedsageligt, at trafikselskabet igennem udbudsmaterialet har fastsat 
meget klare krav til, hvordan bussen skal se ud og hvordan den skal indrettes, med 
undtagelse af chaufførpladsen. I forhold til luftforureningen, som især påvirker 
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chauffører, der køre bykørsel, har denne en betydning i forhold til hjerte- og 
lungesygdomme. Årsagssammenhængen er dog ikke entydig på grund af den generelt 
dårlige livsstil der er blandt chaufførerne.  
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5. Medarbejderinddragelse 
Projektgruppen ønsker med bottom-up tilgangen at chaufførerne inddrages i 
definitionen af deres arbejdsmiljøproblemer, samt undersøge mulighederne for at 
forbedre og virkeliggøre disse ved at tage udgangspunkt i chaufførernes ønsker og 
kompetencer. kapitlet skal give læseren indsigt i fremtidsværkstedets sammenhæng med 
medarbejderinddragelse og vise, hvordan fremtidsværkstedet kan inddrages som et 
værktøj i forbindelse med en demokratisk udvikling. For at kunne reflektere mere 
generelt over betydningen af medarbejderinddragelse, beskrives tankerne og teorierne 
bag socio-teknik og det udviklende arbejde og udviklingen i fokuseringen på de 
menneskelige ressourcer. Vi ser medarbejderinddragelse som et redskab til at udvikle 
ressourcer hos den enkelte medarbejder til i højere grad at kunne håndtere de krav, der 
stilles i jobfunktionen ved øget indflydelse, så medarbejderne bliver i stand til at deltage 
som medansvarlige i forandrings/forbedringsprocesser og aktivt tage del i udviklingen 
af arbejdet og arbejdsmiljøet.  
 
Det er vores oplevelse, at chaufførerne er underlagt snævre rammebetingelser og 
magtstrukturer, hvor chaufførerne har meget begrænset indflydelse på egen arbejds-
situation og tilrettelæggelsen af arbejdet. Planlægning og udførelsen af jobfunktionen er 
to meget adskilte funktioner indenfor busbranchen. Medarbejderne inddrages ikke i 
beslutningsprocesserne. Disse varetages i stedet fra centralt hold. Som tidligere 
beskrevet træffes mange af beslutningerne ud fra økonomiske rationaler, hvilket kan 
betyde, at tiltag til forbedringer af chaufførernes arbejdsvilkår prioriteres lavt. Kapitlet 
skal give læseren forståelse for betydningen af medarbejderinddragelse i forhold til en 
forbedring af arbejdsmiljøet, og vise hvorledes elementer fra socio-teknikken og det 
udviklende arbejde er relevante for buschaufførerne, herunder både hvad det kræver af 
chaufførerne, og hvad det giver af handlemuligheder. Afslutningsvis vil kapitlet 
diskutere nogle af de problematikker, der knytter sig til medarbejderinddragelse.   
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5.1 Medarbejderinddragelse i relation til fremtidsværkstedet 
Ambitionen om at styrke medarbejdernes demokratiske rettigheder og give dem større 
tilfredshed i deres arbejdsliv er forsøgt udviklet igennem det afholdte fremtidsværksted. 
Fremtidsværkstedet er en af de metoder, der kan bruges i relation til en 
medarbejderinddragelse, som bygger på en demokratisk indflydelse, hvor med-
arbejderne får konkret indflydelse på egen arbejdssituation og udviklingen af det gode 
arbejde, både til fordel for dem selv og (for at imødekomme) ledelsens forventninger 
omkring produktivitet og profit (Hasle, 1999: 74). Dialogbegrebet kan inddrages som 
udgangspunkt for ændringer i den nuværende organisering, hvor bl.a. fremtids-
værkstedet kan bidrage til en løsning. Dialogbegrebet er blandt andet kendetegnet ved 
den mundtlige dialog og ved at alle deltager på lige vilkår med lige mulighed for at 
blive hørt og få indflydelse (Hasle, 1999: 74). 
 
De idealer, som fremtidsværkstedet som metode bygger på er en demokratisk proces, 
hvor deltagerne i fællesskab formulerer handleplaner. Dette betyder, at det kommer til 
udtryk, at deltagerne ikke i udgangspunktet oplever omverdenen og dermed 
forudsætningerne og mulighederne for handling på samme måde, men ud fra deres 
subjektive forestillinger. Fremtidsværkstedet lægger op til, at den enkelte deltager/ 
chauffør tager initiativ til at ændringer, men målet er via dialogen at formulere fælles 
handleplaner. 
 
”Som metode til ideudvikling er værkstedet knyttet til de behov, som samfundet har for 
omstilling og fornyelse: at gøre flere aktive, få flere i dialog og forebygge 
magtesløshed. Ideelt set. Men metoden forklarer ikke verden, den skaber heller ikke 
mere sammenhæng og overskuelighed. Menneskers virkelighed og erfaring kan ikke kun 
udvikles gennem fantasien. Men metoden kan anvendes som en skridt-for-skridt teknik 
og som træningsmetode til udvikling af kollektiv bevidsthed omkring den langsommelige 
proces, som fornyelse i virkeligheden er, når alle skal kunne forstå det…Hvad FV kan 
lære os er, at målet nok er sigtepunktet, men bevægelsen er processens egentlige mål” 
(Lars Alrø Olsen, 1987:134) 
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Således er en del af målet med processen, at deltagerne får styrket troen på, at 
forandringer er mulige, og at man formulerer fælles målsætninger. Men fornyelse kan 
kun foregå gennem praktiske erfaringer med handleplanerne og det tidskrævende 
arbejde, det kræver at nå til enighed om forandringsprocessen for at nå målsætningerne. 
I lyset af ovenstående kan fremtidsværkstedet ses som det første trin i en demokratisk 
proces til større medindflydelse, da fremtidsværkstedet er med til at gøre 
målsætningerne klare for buschaufførerne og ruste dem til at påvirke rammerne, så de 
kan tilpasse arbejdet til de andre livssammenhænge, de indgår i. Spørgsmålet er 
imidlertid, om metoden og processen skaber reel grobund for videre arbejde, eller om de 
rammer, som chaufførerne er underlagt, er så snævre, at de begrænser chaufførerne i 
troen på, at de har mulighed for at gennemføre handlinger og påvirke rammerne.  
 
Følgende afsnit beskriver socio-traditionen og de tanker, der ligger til grund for en øget 
fokusering på de menneskelige ressourcer, medarbejderne er i besiddelse af og hvilke 
faktorer, det er nødvendigt at være opmærksomme på i forandringsprocessen hen imod 
en demokratisering af arbejdslivet.   
 
5.2 Socio-Teknikken 
Traditionen opstod igennem en erkendelse af, at en forbedring af teknologien ikke alene 
kan øge produktionen i de enkelte virksomheder, men at det samtidig er nødvendigt at 
udvikle de menneskelige ressourcer med fokusering på engagement, ansvarsbevidsthed 
og kreativitet hos medarbejderne samtidig med, at der tildeles større ansvar og foregår 
en udvikling af medarbejdernes kvalifikationer (Thorsrud og Emery, 1970, s 11).  
 
Socio-teknikken opdeler arbejdspladsen i to ligeværdige systemer:  
 
1) Det sociale system, som udtrykker sig i arbejdets organisering  
2) Det tekniske system, som udgøres af bygninger, maskiner og anlæg  
 
Det sociale system må indrettes, så det passer til det tekniske system. Samtidig skal det 
tekniske system indrettes således, at det passer efter de behov, der er i det sociale 
system (Thorsrud og Emery, 1970). Det vil sige, at konklusionen indenfor socio-teknik 
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traditionen er, at en optimal brug af teknologi og den mest effektive produktion kun kan 
ske, hvis der sker en udvikling af medarbejderen og de sociale relationer internt i 
virksomheden. For at produktionen og demokratiseringen kan forøges, skal 
menneskelige og teknologiske hensyn tilpasses hinanden. Socio-teknikken er baseret på, 
at medarbejdernes og ledelsens interesser ikke udelukkende er modsatrettede, men at 
der kan formuleres fælles målsætninger for virksomheden, der varetager begge parters 
interesser. De følgende afsnit bygger på empiriske undersøgelser foretaget af Thorsrud 
og Emery på norske industrivirksomheder i 1960erne. Undersøgelserne bygger på 
samarbejdsprojekter ved indførelsen af selvstyrende grupper med henblik på at 
undersøge, hvorledes øget indflydelse for medarbejderne på egen arbejdssituation kan 
føre til en frigivelse af menneskelige ressourcer, hvilket kan medføre øget demokrati på 
arbejdspladsen og forbedre arbejdsforholdene.  
 
Den onde cirkel  
Thorsrud og Emery argumenterer for, at den tayloristiske tradition med rutineprægede 
arbejdsopgaver, hvor medarbejderne skal tilpasse sig stram kontrol, medfører at 
medarbejderne bliver uengagerede og initiativløse og dermed har manglende vilje til 
aktivt at medvirke til forandringer. Medarbejderinddragelse derimod styrker 
medarbejdernes tiltro til egne ressourcer og giver dem en større ansvarsfølelse, hvilket 
kan føre til initiativer, der også er i virksomhedens interesse. En øget tillid til 
medarbejderens involvering kan gøre medarbejderne mere positivt indstillede overfor 
omstillinger og nye krav. De betegner det som en ond cirkel, hvis ledelsen kun 
uddelegerer det forudsigelige og kontrollerer medarbejdernes varetagelse af 
jobfunktionerne. Overvågningen af medarbejderne, fører til, at medarbejderne mister 
tilliden til mulighederne for selv at tage initiativer, som igen bekræfter ledelsen i 
nødvendigheden af at kontrollere medarbejderne (Thorsrud og Emery 1970, s 27). 
 
Hovedvægten i de foreliggende forskningsresultater tyder på, at jo mere den enkelte 
bliver i stand til at udøve kontrol over sine opgaver og til at se sin indsats i 
sammenhæng med sine arbejdskammerater, desto mere tilbøjelig vil han være til at 
indtage en positiv holdning. Denne personlige holdning vil vise sig på forskellig måde, 
ikke mindst ved at den udløser personligt initiativ og skabende evne - elementer der er 
af afgørende betydning for et demokratisk miljø. Først når betingelserne for personlig 
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medvirken er opfyldt i højere grad, kan vi forvente, at sådanne demokratiske 
institutioner bliver udviklet i virksomhederne, så de kan leve op til alle de praktiske 
begrænsninger, der foreligger i industrien (Thorsrud og Emery, 1970  s. 14-15 ). 
 
I ovenstående understreges betydningen af, at øget indsigt i arbejdsforholdene kan lede 
til en større lyst til at bidrage med konstruktive løsninger, men at det er nødvendigt at 
have kontrol over arbejdet og de krav, der stilles, før det er muligt at indgå i et 
demokratisk samarbejde. Det følgende beskriver de tanker, Thorsrud og Emery lægger 
til grund for medarbejdernes interesse i en øget medbestemmelse.  
 
Psykologiske krav 
Thorsrud og Emery anerkender den økonomiske belønning som et vigtigt incitament for 
forandringer, men deres undersøgelser bygger på, at ydre belønningskrav som løn og 
sikkerhed i arbejdet ikke er motivation nok til at tilfredsstille medarbejdernes behov, og 
de har opstillet følgende psykologiske arbejdskrav, som er vigtige at tage højde for, hvis 
man vil sikre sig engagerede medarbejdere:  
 
- Behov for at arbejdet indeholder forskellige aktiviteter  
- Behov for at kunne lære i arbejdet  
- Behov for at kunne tag beslutninger  
- Behov for anseelse  
- Behov for at kunne se sin egen indsats i et bredere samfundsmæssigt perspektiv  
- Behov for at arbejdet står i samklang med en ønsket fremtid   
 
De psykologiske krav må indgå på alle niveauer og begrænser sig ikke kun til den 
enkeltes arbejdssituation. De er imidlertid for generelle til at kunne omsættes til 
konkrete omstillingskrav, men skal vurderes ud fra den givne arbejdssituation og det 
enkelte individ (Thorsrud og Emery, 1970 s. 21-22). Thorsrud og Emery taler for, at 
omstillingen skal indrettes efter den enkelte virksomhed, hvor der tages udgangspunkt i 
arbejdernes egne ønsker og beslutninger. Dermed lægger de sig op ad bottom-up 
tilgangens fokus på det lokale som udgangspunktet for forandring. Forudsætningerne 
for at samarbejdsprojekter, der i højere grad inddrager medarbejdernes menneskelige 
ressourcer, skal lykkes, er følgende: 
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- at der etableres et tillidsforhold mellem ledelsen og medarbejderne,  
- at ledelsen yder social støtte til medarbejderne i forandringsprocessen 
- at medarbejderne har tilstrækkelige kvalifikationer til at varetage de nye krav 
- at der er fælles målsætninger og klar ansvarsfordeling 
 
Tidsaspektet ved indførelsen af en selvbærende indlærings- og udviklingsproces er 
ifølge Thorsrud og Emery et problem i forhold til forandringsprocessens fire faser: 
Information, engagement, tilslutning og fælles-aktion. Processen kræver, at den enkelte 
fase evalueres indgående inden næste fase af forandringsprocessen iværksættes. 
Imidlertid var der flere af virksomhederne i undersøgelsen, der i forløbet ikke gav sig 
den fornødne tid til refleksion og at lade forandringerne bundfælde sig, dermed var man 
tilbage i den onde cirkel, hvor medarbejderne som følge af den manglende opbakning 
fra ledelsen, mistede tiltroen til at der ville komme forandringer og dermed interessen 
for at tage initiativer, hvilket igen bekræftede arbejdsgiverne i, at det er nødvendigt at 
kontrollere medarbejderne (Thorsrud og Emery, 1970: 72-73). 
 
Den socio-tekniske skole gik imod sin opløsning i midten af halvfjerdserne 
(Gustavsen:1993). Men den tidlige skoles koncept med selvstyrende grupper og plads til 
psykologiske arbejdskrav og fokus på forholdet mellem mennesker og maskiner har 
inspireret til nye skoler og retninger. Der er i de senere år igen kommet fokus på 
udviklingen af selvstyrende grupper (Hvid og Møller:1992), blandt andet gennem det 
udviklende arbejde. 
 
5.3 Det udviklende arbejde 
Det udviklende arbejde bygger på en helhedsorienteret tilgang, hvor fleksibilitet, 
arbejdsmiljø, uddannelse, kompetenceudvikling, kvalitetsudvikling, teknologi-
anvendelse, organisationsudvikling og brugerorientering hænger sammen. (Hvid, 1998: 
31) 
 
”Det Udviklende Arbejde kan defineres som det arbejde, hvor ønsker om at udvikle et 
godt arbejde for den enkelte og for de ansatte som gruppe forenes med virksomhedens 
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ønsker om at udvikle kvalitet, fleksibilitet og kunde/brugerorientering og 
samfundsmæssige ønsker om udviklingen af økonomi, miljø og levevilkår” (Bottrup og 
Hvid, 1995) (Hvid, 1998: 30) 
 
Det udviklende arbejde kan betegnes som en videreudvikling af socio-teknikken på 
baggrund af den stigende samfundsmæssige kompleksitet, der tager højde for den øgede 
brugerinteresse i miljømæssige forhold og kvaliteten af produktet og det forholder sig 
ligeledes til den stigende globalisering. Det udviklende arbejde argumenterer for 
vigtigheden af indgåelse af partnerskab mellem arbejdsmarkedsparterne, medarbejdere, 
virksomheder og faglige organisationer. Målet er gennem dialog og læring at finde 
fælles løsninger til at udvikle arbejdet i en mere interessant retning, der også tager 
hensyn til miljømæssige og globale forhold i samfundets interesse (Hvid og Møller 
1992). I indeværende projekt har vi imidlertid valgt at fokusere på fordelene og 
ulemperne ved det udviklende arbejde for den enkelte medarbejder, ikke at vi ønsker at 
negligere den samfundsmæssige betydning, men med udgangspunkt i bottom-up 
tilgangen vælger vi at fokusere på små lokale positive forandringer, før det kan 
overføres til et samfundsmæssigt perspektiv. 
 
Det udviklende arbejde er opstået i 1980erne ud fra behovet for nye måder at organisere 
arbejde og produktionen på (Hvid, 1998:29) på baggrund af de krav, virksomhederne 
stod overfor om fleksibilitet, udvikling og fornyelse og en øget interesse for at 
humanisere arbejdet gennem de menneskelige ressourcer. (Hvid og Møller 1992). 
Indenfor de faglige bevægelser, opstod det udviklende arbejde som begreb i starten af 
1990erne (Hvid og Møller 1992:100). 
 
Indeværende projekt tager udgangspunkt i den demokratiske form, som det udviklende 
arbejde repræsenterer, hvor medarbejderinddragelse i større grad ses som et mål i sig 
selv, hvor medarbejderne har reel indflydelse og medbestemmelse i beslutnings-
processerne, med mulighed for at påvirke rammerne for arbejdet og ikke kun udfylde 
udstukne rammer fra ledelsen. (Hvid, 1999:68) Der lægges op til, at medarbejder-
inddragelse er en fælles konsensus mellem arbejdsgiver og medarbejdere for at opnå 
gensidige fælles mål, hvor medarbejdernes interesser i forhold til at forbedre 
arbejdslivet er ligeså legitime som virksomhedens behov for fornyelse (produktivitet, 
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profit etc.). Medarbejdernes erfaringer er udgangspunkt for forandringsprocessen, og 
fokus er på den enkelte arbejdsplads (Kristensen og Smith-Hansen, 2003:10). 
 
Hvid og Møller betegner det udviklende arbejde som et ideal, der kan arbejdes hen 
imod, men ser det ikke som et ideal, det er muligt at nå. Det udviklende arbejde er et 
værdisæt, der kan benyttes som målsætning for forandringer, de værdibegreber, der 
arbejdes i det udviklende arbejde, er meget rummelige, så der er for mulighed for 
individuel tilpasning for den enkelte virksomhed.  Det er ikke meningen at arbejdet hen 
imod det udviklende arbejde skal tage udgangspunkt i omfattende ændringer i 
organisationen, men i stedet arbejde på at opnå små succeser, der kan give erfaringer til 
videre initiativer, (Hvid og Møller, 1992, Hvid, 1998 og Hvid, 1999). Dette synspunkt 
deles af Kjeld Poulsen fra SundBus, der betegner små forandringer som essentielle for 
opbygningen af et tillidsforhold mellem parterne. Dette er også udgangspunktet for 
vores projekt, idet vi på baggrund af den korte tidsramme vi arbejder under ønsker at 
undersøge realistiske forandringsmuligheder i branchen.  
 
Der angives forskellige måder hvor det udviklende arbejde kan udfolde sig, bl.a. 
gennem gruppeorganiseret arbejde, medarbejdersamtaler, kvalitetsudvikling, efter-
uddannelse, individualiseret løn (Hvid, 1998:32). Det er vanskeligt konkret at beskrive 
det udviklende arbejde, men udviklingsretningen mod det udviklende arbejde kan 
beskrives gennem fem retningsangivelser: 
 
• Institutionens mål og visioner er under konstant debat. 
Virksomhederne skal være åbne for mangfoldigheden i virksomheden og de forskellige 
værdier og mål, som virksomheden indeholder. Virksomheden er i stadig forandring og 
bevægelse, derfor skal der være plads til at alle gives mulighed for og har 
forudsætninger for at deltage i debatten omkring virksomhedens mål og visioner og 
forandringsarbejdet. 
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• Udvikling af kvalitet, fleksibilitet og brugerorientering gennem medarbejdernes 
læring og udvikling.  
Kvalitet, fleksibilitet og brugerorientering skal ikke ske ved en detaljeret registrering af 
tidsforbruget, men ved at give medarbejderne mulighed for at lære og ved at øge deres 
ansvar og kompetence i jobbet. 
 
• Arbejdsforholdene er et aktivt element i udvikling af produktion og service. 
For at undgå usikkerhed og dermed modstand i forbindelse med forandringsprocessen 
skal der etableres en fælles forståelse for, hvilke forbedringer af arbejdsforholdene der 
er ønskelige. 
 
• Forandringer foregår i en dialog, hvor alle deltager. 
Forandringerne skal ikke påtvinges ovenfra men foregå fra neden og indefra, så ingen 
bliver fremmedgjorte overfor forandringerne. 
 
• Rettigheder og indflydelse på alle niveauer. 
For at medarbejderne kan indgå i en reel dialog omkring arbejdets og institutions 
udvikling forudsætter det en vis grad af ligeværdighed. Derfor skal de centralt fastsatte 
regler forbedres samtidig med, at detaljerede regler for arbejdets indretning og udførelse 
bliver mere lempelige (Hvid 1998:32-34). 
 
Det udviklende arbejde indeholder potentiale til at forbedre arbejdsmiljøet. Dette er bl.a. 
påvist gennem SARA9 projektet, der har haft fokus på udviklingen af de menneskelige 
ressourcer i arbejdet, specielt indenfor den enkeltes helbred og livskvalitet, relationerne 
på arbejdspladsen og udviklingen af arbejdets organisering. Forhold i forbindelse med 
graden af hvorledes det udviklende arbejde (DUA) indgår i arbejdet er belyst blandt 
medarbejderne ved spørgeskemaer indenfor flere områder: 
                                                 
9 SARA står for Sociale og velfærdsmæssige konsekvenser Af udviklingen af de menneskelige Ressourcer i 
Arbejdet. Projektet er gennemført over 5 ½ år i samarbejde mellem RUC, CASA, DTU og AMI 
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Individuel DUA, omhandlende indflydelse, udviklingsmuligheder, mening i arbejdet og 
frihedsgrader.  
DUA ledelse omhandlende: information fra ledelsen, støtte fra ledelsen og 
ledelseskvalitet. 
DUA samfund vedrørende: virksomhedens forhold til ydre miljø, arbejdsmiljø, 
virksomhedens sociale ansvar samt familievenlighed.  
 
I forhold til at forbedre arbejdsmiljøet gennem deltagelse fra medarbejderne, er der en 
klar sammenhæng mellem indflydelse på arbejdet og forbedringer i det psykiske 
arbejdsmiljø. Argumentet er i denne sammenhæng at en større indflydelse på det 
daglige arbejde og dermed en stor del af livet, medfører en generel psykisk 
tilfredsstillelse, hvor medarbejdernes motivation og initiativ øges gennem den større 
indflydelse og indsigt i arbejdsforholdene. Samtidig kan medarbejderinddragelse også 
forbedre den enkeltes sundhedstilstand og arbejdets fysiske rammer, derfor er det ikke 
kun en omkostning for virksomheden, men en investering, der ligeledes tager hensyn til 
samfundsmæssige forhold. Processen kræver tid og ressourcer, men kan skabe 
forudsætningerne for lav magtdistance, involverede medarbejdere, læring, udvikling og 
omlægninger med få omkostninger. Projektet har yderligere vist, at det er de ufaglærte, 
der scorer lavest i forbindelse med det udviklende arbejdsliv og derfor dem, der vil have 
størst nytte af at udvikle de menneskelige ressourcer i arbejdslivet, hvilket kan relateres 
til den gruppe vi arbejder med i projektet. (Kristensen og Smith-Hansen, 2003) 
 
5.4 Problematikker i forbindelse med medarbejderinddragelse 
Socio-teknikken bygger på, at medarbejderinddragelse både er i ledelsens og 
medarbejdernes interesse og at dette kan være medvirkende til at gøre medarbejderne 
mere positive overfor forandringer. Udgangspunktet er, at det kan medføre en mere 
effektiv produktion. Formålet med det udviklende arbejde er at udvikle arbejdet, så det 
bliver mere interessant for den enkelte medarbejder. For ikke at modvirke processen 
forudsættes det, at alle har noget ud af forandringerne. Det gælder både ledelse, 
fagforeninger, kunder og samfundet i øvrigt (Hvid, 1998:41). Begge retninger bygger 
på, at både ledelse og medarbejdere kan opnå fordele af medarbejderinddragelse. Dette 
indebærer, at ledelsen ikke ser det som et angreb på ledelsesretten, men må være 
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forstående for at medinddragelse ikke udelukkende er en afgivelse af magt. Dette kan 
være et problem i forhold til topstyrede virksomhedskulturer med en klar deling mellem 
ledelse og arbejdere, hvor ledelsen kan opfatte større medarbejderindflydelse som et 
angreb på ledelsesretten. (Thorsrud og Emery 1970:173-77). 
 
I topstyrede virksomheder, hvor der ikke er tradition for at involvere medarbejderne i 
beslutningsprocesserne, men initiativer traditionelt kommer fra ledelsen, kan med-
arbejderinddragelse for medarbejderne fremstå som endnu en smart ledelsesstrategi, 
hvis eneste formål er effektivisering. Som tidligere beskrevet er det en langsigtet proces 
at gennemføre forandringer, inden der kan konstateres en positiv effekt. Det kræver at 
der afsættes både tid og ressourcer i forhold til en øget fokusering på dialog og møder 
mv. Det sætter nogle begrænsninger i økonomisk trængte virksomheder som indenfor 
busbranchen, der ikke har tid eller økonomi til at afvente langsigtede forbedringer i 
forhold til medarbejderinddragelse. I virksomheder, der står overfor en organisations-
ændring som følge af en virksomhedsoverdragelse, kan det være vanskeligt for både 
ledelse og medarbejdere at finde motivation til at påbegynde et tidskrævende arbejde 
med at gennemføre forandringer.  
 
Manglende overblik over, hvordan de vante erfaringer med organiseringen af arbejdet 
kan overføres til forandringsprocessen, kan også føre til en modstand mod forandringer. 
Eksempelvis mellemledere kan som følge af en øget decentralisering føle sig truet på 
deres jobfunktion ved at afgive magt. Internt kan medarbejderne også have 
betænkeligheder ved at overtage noget af ansvaret og ledelsesretten, hvilket kan 
medføre internt splid i medarbejdergruppen, hvor man bliver hinandens vogtere og føler 
et præstationspres fra kollegerne (Tværgående arbejdslivskursus på RUC Katrin Hjort 
17. februar 2004). Det større ansvar ved selvstændig beslutningstagen kan for nogen 
opleves som en psykisk belastning, hvilket også kan skyldes øgede krav fra 
virksomheden til effektivitet og kvalitet. Det er derfor nødvendigt at fokusere på de 
konflikter og samarbejdsproblemer, der kan opstå ved en ændring i arbejdets 
tilrettelæggelse, som øget medarbejderinddragelse kan medføre (Jørgensen, 1999:206) 
Det er vigtigt at være opmærksom på de konflikter og modsætningsforhold, der opstår i 
forbindelse med de nye tiltag og aktivt gøre brug af dem i processen. Netop ved at gøre 
kritikpunkter synlige og legitime er der mulighed for at benytte dem konstruktivt på 
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demokratisk vis. For at skabe social accept af forandringerne er det nødvendigt at 
inddrage de modsatrettede synspunkter i dialogen. De kritiske spørgsmål kan være med 
til at forstærke målsætningerne, da de giver mulighed for at der bliver taget højde for 
eventuelle problemer. (Tværgående arbejdslivskursus med Helge Hvid 16. marts 2004) 
  
Som beskrevet kræver forandringsprocessen at der er en klar ansvars- og rollefordeling, 
i den forbindelse også ildsjælenes rolle, idet det er vigtigt at anerkende, at de rummer 
mange ressourcer og kan bidrage med ideer, men samtidig er det vigtigt, at de ikke 
overtager styringen og derved skubber de andre medarbejdere ud på sidelinien (Hvid, 
1998: 40). Det er vigtigt at gøre sig klart, at alle ikke kan omstille sig til 
forandringsprocessen i samme grad, da nogle har behov for mere tid og støtte til 
omstillingen. Faren er, at det ofte er de mest ressourcestærke, der vinder kampen om de 
bedste arbejdsvilkår. (Tværgående arbejdslivskursus på RUC med Katrin Hjort 17. 
februar 2004). Kjeld Poulsen fra SundBus anbefaler i høj grad at benytte sig af 
ildsjælene, da de kan bidrage med meget i forandringsprocessen. Det efterlod tydelige 
tomrum, der var vanskelige at erstatte, hvis nogle af ildsjælene skiftede job. 
(Forelæsning med Kjeld Poulsen på RUC 13. april 2004). Dette kan være udtryk for, at 
ildsjælene har haft lettere ved at omstille og identificere sig med de mål, som ledelsen 
har udstukket for projektet og har benyttet de øgede kompetencer til egen vinding i 
forbindelse med et jobskifte, og at dette har været motivation for at indgå i processen. I 
modsætning til SundBus ønsker vi i højere grad, at chaufførerne inddrages i hele 
processen, fra identificering af problemer, målsætninger og handlingsplaner, så 
forandringsprocessen bliver mere gennemsigtig, og der er mulighed for, at det ikke kun 
er enkelte chauffører, der har mulighed for at udvikle arbejde i en mere interessant 
retning, men at alle får indflydelse på egne arbejdsforhold.  
 
For at modvirke at medarbejderne skal føle forandringerne som en belastning, er det 
afgørende at udvikle medarbejdernes kompetencer. Forudsætningerne for at 
medarbejderne kan indgå i en øget demokratisk proces omkring beslutningerne er, at 
den enkelte medarbejder får tilført kvalifikationer/mulighed for at udvikle kompetencer 
og social støtte for at kunne udvikle de menneskelige ressourcer, så medarbejderen 
bliver i stand til i øget grad at tage ansvar for egen arbejdssituation. Det udviklende 
arbejde taler for, at det er nødvendigt med uddannelse, men at organisationen også skal 
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udvikles, så det er muligt med læring gennem arbejdet ved at øge ansvaret og 
kompetencerne i jobbet (Hvid, 1998: 41). Der gives imidlertid ingen konkrete 
eksempler på, hvorledes medarbejdernes behov for læring skal opfyldes, så 
medarbejderne kan deltage i det demokratiske projekt. Der findes forskellige mulig-
heder for at medarbejderne kan opnå kompetencer gennem forskellige former for læring 
(Stenberg, 1998:259): 
 
• Praktisk læring: Læring gennem praktisk arbejde, hvor der opøves færdigheder 
og hurtighed. 
• Teoretisk læring: Læring gennem teoretisk uddannelse, eksempelvis kurser. 
• Eksperimentel læring: Mulighed for læring ved at afprøve ideer og ret til at lave 
fejl. Ud fra antagelsen af at der både er potentiale for læring i vellykkede og 
mislykkede forsøg.  
• Social læring: Bygger på læring ved kommunikation mellem forskellige 
individer, der giver rum for at lære af hinanden, både gennem skriftlig og 
mundtlig kommunikation og praktiske handlinger.  
 
Ledelsen kan som tidligere skildret have økonomiske motiver, der er i modstrid med 
medarbejdernes interesser. Derfor må fokus, som beskrevet i det udviklende arbejde, i 
høj grad være på arbejdsmiljøet i forbindelse med strategiudvikling af det udviklende 
arbejde. 
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6. Fremtidsværkstedets metode 
Kapitlet gennemgår først nogle teoretiske overvejelser omkring fremtidsværksted som 
metode og dets empiri.  
 
Fremtidsværkstedet blev som metode udviklet af Robert Jungk sidst i 50’erne. Et 
Fremtidsværksted baserer sig på deltagernes egne erfaringer og erkendelser, og giver  
dermed deltagerne i værkstedet mulighed for kritisk at fremlægge problemer. 
 
Robert Jungk formulerer selv formålet med fremtidsværksteder således: 
 
”fremtidsværkstedet kan være et forum, hvor borgere i fællesskab bestræber sig på at 
udkaste ønskelige, mulige, men også foreløbigt umulige fremtider og at undersøge 
mulighederne for at virkeliggøre disse udkast” (Jungk og Müller, 1984: 15).  
 
Kernen i fremtidsværkstedet er, muligheden for utopisk ønsketænkning - og utopiske 
løsningsforslag i forhold til fremtidsværkstedets tema. For at fremtidsværkstedet skal 
fungere, er det vigtigt, at deltagerne opfatter det som et frirum, dels uden fare for 
repressalier10, men også et frirum hvor leg og kreativitet har mulighed for at blomstre. 
 
6.1 Fremtidsværkstedets faser 
Vi vil i det følgende gennemgå faserne i et fremtidsværksted som de er formuleret i 
”Håndbog i fremtidsværksteder” (Jungk og Müller, 1984). Fasen ”djævlens advokat” er 
en senere tilføjelse, hvis oprindelse og udvikling stammer fra RUC. (Kurt Aagaard 
Nilsen, interview)  
 
Kritikfase 
I denne fase skal deltagerne i stikordsform give udtryk for deres kritik og problemer i 
forbindelse med værkstedets tema. Stikordsformen er en vigtig del af værkstedets 
metode idet, stikord skaber grobund for associationer. Alt kritik er tilladt, og alle 
udtalelser bliver skrevet op på vægaviser af værkstedsholderne. Denne visualisering af 
                                                 
10 Det er beskrevet nærmere i afsnittet omkring metodiske overvejelser ifht. Deltagere i fremtidsværkstedet. 
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deltagernes udsagn er gennemgående i alle tre faser, og er med til at sikre, at alles 
meninger har mulighed for at blive drøftet senere under fremtidsværkstedet. Det er ikke 
tilladt at kritiserer hinandens forslag eller diskutere dem, (dette er gældende for alle tre 
faser) en eventuel uenighed eller anden holdning, skal formuleres konstruktivt, helst i 
stikordsform, så den kan føres på vægavisen. I slutningen af kritikfasen prioriterer 
deltagerne, hvilke kritikpunkter/problemstillinger de anser for værende de vigtigste. Der  
tildeles deltagerne tre stemmer, dette kan variere i forhold til den tid, der er til rådighed. 
Efterfølgende tematiseres kritikstikordene og fasen afsluttes med en ordløs leg.  
 
utopifase 
Fasen har samme metodiske udgangspunkt som kritikfasen, stikordsform ingen  
diskussion etc. Forskellen er, at temaet skal betragtes udfra en positiv tilgang. 
Deltagerne har mulighed for at tænke utopisk og formulere både urealistiske og 
fantasifulde løsningsforslag. Det overordnede element i denne fase er at ”virkelighedens 
sættes ud af kraft og alt er muligt”. For at føre deltagerne ind i denne fase af 
fremtidsværkstedet, kan der indledningsvis  anvendes forskellige former for kreative 
lege, som skal sætte gang i deltagernes fantasi og medvirke til forestillingen om, at 
virkeligheden er trådt ud af kraft. Ligesom i kritikfasen, udvælger deltagerne nogle 
utopier ved hjælp af stemmetildeling. Utopierne tematiseres og efterfølgende skriver 
deltagerne sig på de utopitemaer de har lyst til at arbejde videre med. Derefter arbejder 
deltagerne med temaerne i grupper med henblik på at diskutere og præsentere utopien 
for de andre grupper. 
  
Virkeliggørelsesfase 
Udfordringen i denne fase består i at finde frem til, hvordan utopierne kan realiseres. 
Denne fase kan indeholde en ekstra fase, ”Djævelens advokat”. Her giver man for første 
gang en kærlig kritik af utopierne, for at slibe dem lidt. Målet med fasen er, at kritikken 
giver gruppen mulighed for at arbejde på at forstærke utopierne, således at de bliver 
mere realiserbare. 
 
Efterfølgende går deltagerne atter i grupper denne gang for at forstærke utopierne med 
kritikken in mente. Efter den sidste præsentation samler man op i plenum. Nu handler 
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det om at mobilisere deltagernes ressourcer, og om der er nogle af deltagerne, der har 
erfaringer, der kan trækkes på.  
 
Den sidste del af fremtidsværkstedet er ”Hvem gør hvad” fasen. Her har værksteds-
holderne lavet en gulvavis, hvor deltagerne har mulighed for at skrive sig på, hvad de 
har lyst til at arbejde videre med. 
 
6.2 Fremtidsværkstedsempiriens særlige kendetegn 
Da vi ikke har mulighed for eller ønsker om, at gengive empirien objektivt, har vi 
tilstræbt at øge validiteten af vores empiriske materiale ved at præsentere materialet for 
deltagerne, og derigennem sikre en genkendelse og godkendelse. Deltagernes rekon-
struktion hviler på et subjektivt grundlag, og der vil derfor aldrig kunne opnås en 
hundrede procent enighed i rekonstruktionen af fremtidsværkstedet, og vi tilstræber 
derfor i højere grad en accept, som  hviler på en ”ikke uenighed”.  
 
Vores rekonstruktion af materialet fra fremtidsværkstedet hviler på protokollen, der er 
stikord nedskrevet fra vægaviserne, fotografier vi tog i værkstedet, kommentarer i 
citatform nedskrevet i løbet af værkstedet samt en logbog som de tilstedeværende fra 
projektgruppen udarbejdede i forbindelse med værkstedet.  
  
”Det er en ganske særlig form for empirisk materiale, fordi det ikke kan føres tilbage til 
enkelte personer. I materialet kan man således nok læse forskellige orienteringer hos 
deltagerne, men ikke hvilke individuelle meningssammenhænge, der gør sig gældende i 
de ytringer, som protokollerne har fastholdt.”  (Nielsen, 1996:286) 
 
Vores materielle fokus ligger på det kollektive produkt, men fremtidsværkstedets 
særlige metode gør, at de individuelle meningssammenhænge ikke bliver udvisket og 
forsvinder, men derimod indoptages i det færdige produkt.  
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7. Fremtidsværkstedet i Holbæk 
I dette kapitel præsenteres forberedelserne til fremtidsværkstedet vi selv har afholdt 
samt værkstedets kritik- og utopifase, med fokus på de fremkomne stikord og temaer. 
Fremtidsværkstedet udgør en vigtig del af projektets empiri, da det er her projektets 
problemstillinger i første omgang identificeres. 
 
Forberedelse 
En måned før fremtidsværkstedet skulle afholdes, blev der sendt invitationer ud til de 
chaufførrepræsentanter, som vi havde fået kontakt til under mødet d. 1. november i 
Holbæk. Indbydelsen var forsynet med tema-overskriften, arbejdsliv for buschauffører. 
Aftalen med chaufførrepræsentanterne var at de sørgede for, at deres øvrige kollegaer 
blev gjort bekendt med invitationen. Fremtidsværkstedet fandt sted i SIDs lokaler i 
Holbæk i tidsrummet 8.30 – 17.00. Vi havde rådighed over både et stort mødelokale/ 
”værkstedsrum”, samt en kantine/pauselokale. Dette betød at der ville være mulighed 
for fysisk at adskille pause og arbejde. 
 
Dagen før tilmeldingsfristen udløb var der kommet 6 tilmeldinger, og vi overvejede om 
fremtidsværkstedet skulle aflyses, grundet den manglende tilslutning. På 
tilmeldingsdagen indløb der dog yderligere 7 tilmeldinger, således at det samlede 
deltagerantal på fremtidsværkstedet endte med at blive på 13 personer.  
 
Fremtidsværkstedet 
På dagen for fremtidsværkstedet ankom vi til SIDs lokaler ca. kl. 8.00 for at sikre, at 
lokalerne var klar til brug når deltagerne kom. Deltagerne var inviteret til kl. 8.30, hvor 
der blev serveret morgenmad. Deltagerne blev budt velkommen og blev informeret om 
dagens program. Desuden tjente morgenmadsseancen til at skabe en afslappet stemning, 
hvor nogle fra projektgruppen spiste morgenmad med deltagerne, mens andre fra 
gruppen sørgede for at det lokale, hvor fremtidsværkstedet skulle afholdes blev klargjort 
(blandt andet opsættelse af vægaviser). Da klokken blev 9.00 gik deltagerne ind i 
værkstedslokalet. Alle  blev udstyret med navneskilt, herefter blev de enkelte faser mere 
deltaljeret beskrevet, og deltagerne godkendte temaet for kritikfasen (”Utilfredshed med 
livet som buschauffør”). Herefter begyndte fremtidsværkstedets kritikfase.  
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7.1 Kritikfase 
Efter en lidt tøvende start på kritikfasen, fik chaufførerne talt sig varme og der kom 
hurtigt mange stikord på tavlen. I slutningen af kritikfasen blev deltagerne bedt om at 
prioriterer, hvilke kritikpunkter/problemstillinger de anså som væsentligste. Hver 
deltager havde tre stemmer som kunne tildeles de stikord som den enkelte deltager fandt 
vigtigst. Efterfølgende blev kritikstikordene tematiseret, og i alt blev der oprette fire 
temagrupper, som tilsammen dækkede de stikord.  Chaufførerne valgte kritiktemaer 
efter interesse, og fasen blev afsluttet med en ordløs leg (”kritikbilleder”), hvor 
deltagerne skulle illustrere det tema som de havde valgt. 
 
Vi havde, inden vi afholdte fremtidsværkstedet gjort os nogle bekymringer angående de 
lege, der er en vigtig del af fremtidsværkstedet. Ville vi være  i stand til at få en flok 
”macho-buschauffører” til at rende rundt og lege små kreative lege?. Vores fordomme 
og bekymringer blev gjort til skamme, og vi oplevede at chaufførerne deltog med stor 
entusiasme og indlevelsesevne. 
 
Nedenstående er en kort gennemgang af de forskellige temagruppers kritikbilleder, samt 
de stikord som disse byggede på. 
  
Gruppe 1 
Arbejdsvilkår for TR/SR for dårlige+dårlig vagtplanlægning 
Den første gruppe valgte at tage udgangspunkt i arbejdsvilkårene for 
tillidsrepræsentanter og sikkerhedsrepræsentanter, kritikbilledet byggede på stikordene: 
- Manglende opbakning fra fagforeningen 
- For sen kontakt til fagforening 
- Arbejdsvilkår for TR/SR er for dårlige 
 
Kritikbilledet viste frustrationen der opstod for tillids- og sikkerhedsrepræsentanter 
fordi de ofte sidder som mellemmænd i forholdet mellem ledelse og chauffører. 
Samtidig gjorde de meget ud af at vise, at der kunne være problemer i forholdet til SID, 
der ikke altid var gode nok til at give den fornødne støtte.  
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Gruppe 2 
Bedre instruktører 
Den næste gruppe havde taget problematikken op omkring de instruktører der oplærer 
nye chauffører ud fra stikordene:  
- For lidt tid 
- For mange informationer 
- Instruktører er stressfaktorer 
- Internt mellem kollegaer 
 
Af kritikbilledet fremgik det, at der på grund af for lidt tid til oplæring af nye 
chauffører, opstod en del problemer. Der skulle videregives en lang række 
informationer, hvilket stressede den nye chauffør, samtidig med at denne skulle 
fokusere på køreplanen (tidsmæssigt). Der opstod også en kort samtale i plenum der gik 
på at oplæringen af de nye chauffører generelt var dårlig og uens.  
 
 
Gruppe 3 
Løn følger ikke ansvar 
Den tredje gruppe havde overskriften ”løn følger ikke ansvar” baseret på følgende 
stikord: 
- Ansvar 
- Penge, lønnen følger ikke med 
 
Gruppen viste en chauffør der kørte på en måde så passagererne blev kastet rundt 
mellem hinanden. Chaufføren havde travlt for at overholde køreplanen, passagererne 
var vrede og de modsatrettede krav om at køre pænt og overholde tidsplanen var en 
stressende faktor for chaufføren. Der viste sig også, i den efterfølgende samtale i 
plenum, en undren blandt chaufførerne over at pædagoger er bedre betalt, når man som 
chauffør har ansvaret for op i mod 50 menneskers liv. Gruppen sagde selv at 
chaufførerne altid står alene hvis der opstår problemer, der er ikke er nogen der 
forsvarer chaufføren, passagererne er ligeglade. 
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Gruppe 4 
Manglende sammenhold mellem kollegaer – mobning af nye 
Den sidste gruppes kritikbillede havde overskriften ”manglende sammenhold mellem 
kollegaer – mobning af nye” og byggede på stikordene:  
- De gamle mobber de nye  
- De gamle opbygger en stressfaktor over for nye  
- De nye ser høns alle vegne 
 
Her viste gruppen en ny chauffør der prøvede at komme i kontakt med en af de gamle 
chauffører, men uden held. Det skabte en usikkerhed hos de nye chauffører at de gamle 
ikke ville vide af dem. 
 
Frokostpause 
Klokken 12 blev der holdt en times pause, og flere af deltagerne kommenterede maden 
der blev serveret. Vi havde i indbydelsen skrevet at der ville blive serveret smørrebrød, 
men dette kunne desværre ikke arrangeres og der blev i stedet serveret tærter med 
forskellige salater. På trods af nogle misytringer fra især de mandlige deltagere blev 
fadene alligevel tømt. Udover at sikre at deltagerne fik mad (og energi) tjente den lange 
frokostpause til, at deltagerne kunne fordøje formiddagens oplevelser og få sludret 
indbyrdes, hvilket der ikke havde været meget mulighed for i værkstedets stramme 
program. 
 
7.2 Utopi- og virkeliggørelsesfase 
Fremtidsværkstedets anden fase, utopifasen, blev indledt med en ordløs leg, hvor 
deltagerne i små grupper skulle illustrere en køkkenmaskine, og de øvrige deltagere 
skulle bagefter prøve at gætte hvad illustrationen forstillede. Hensigten med denne leg 
var at spore deltagerne ind på en ”utopisk tankegang”.  
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Efter denne indledning skulle deltagerne fremkomme med deres utopier i stikordsform, 
ligesom under kritikfasen, denne gang udfra utopifasens tema som hed ”livet som 
buschauffør, hvis vi selv kunne bestemme”. Efter stikordsfasen, blev de fremkomne 
stikord tematiseret i fællesskab, hvilket resulterede i følgende temaer: 
 
- Chaufførplads  
- Bedre instruktører 
- Medindflydelse på indretning af chaufførernes lokaler 
- Systematisk arbejde med psykisk arbejdsmiljø 
- Løn der svarer til ansvar ( blev til aflønning af TR/SR) 
- Arbejdsmiljøloven skal efterleves 
- Medbestemmelse i planlægningen 
 
Efter denne tematisering delte deltagerne sig op i grupper, hvor der var mulighed for at 
diskutere de enkelte temaer mere deltaljeret. Der blev oprettet i alt tre temagrupper, 
udfra følgende temaer: 
 
• Chaufførplads 
• Systematisk arbejde med psykisk arbejdsmiljø  
• Arbejdsmiljøloven skal efterleves. 
 
Det nedenstående er en gengivelse af de enkelte gruppers arbejde 
 
Chaufførplads 
Gruppen havde i deres arbejde med utopien valgt at dele temaet op i tre mindre temaer, 
chaufførsæde, chaufførplads og rengøring. 
 
Den første utopi gruppen fremlagde, var en forbedring af chaufførsædet. Gruppen 
ønskede elektronisk indstillelige sæder. Hver chauffør skulle have et personligt kort der, 
når det bliver aktiveret, bevirker at sædet indstilles efter hans/hendes personlige vægt og 
højde. Dette ville sikre en altid korrekt indstilling, og spare chaufførerne for meget tid 
under de ofte travle busskifte. Denne løsning er dog en dyr løsning for selskaberne 
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pointerede gruppen, men understregede i samme forbindelse at nye chaufførsæder som 
minimum, bør være ergonomisk rigtige.  
 
Utopierne stoppede ikke der, der var ønsker om at sæderne skulle være mere luksuriøse, 
med armlæn og plyssæder, og det medførte en lille snak i plenum om, hvilke materialer 
der var de bedst egnede til chaufførsæder. 
 
Da gruppen fremlagde utopien for chaufførpladsen tog de udgangspunkt i, at 
chaufførkabinen er for lille, så ønsket var at der rundt om chaufførpladsen skulle være 
god plads, således at der er god plads til både en arbejdstaske og en køletaske. 
Køletasken var et vigtigt element i utopien, idet chaufførerne herved kan få mulighed 
for at få en kold sodavand og madpakken kan holde sig frisk.. Utopien indeholdt et 
ønske om at instrumenter og kortlæser skulle være inden for rækkevidde, for at lette 
chaufførens arbejde. 
 
Det sidste utopipunkt var ordentlige busser. Gruppen var trætte af, at busserne var 
beskidte udvendig og indvendig, og de ønskede derfor, at et rengøringsselskab ude fra 
skulle have ansvaret for rengøring af busserne, både ud og -indvendigt. Det skulle sikre 
en klar ansvarsfordeling og renere busser. Den manglende rengøring er årsag til mange 
frustrationer, og chaufførerne forestillede sig derfor, at der skulle ansættes personale, 
der skulle have ansvaret for at busserne var klargjorte. Denne gruppe skulle også være 
ansvarlige for at indrapportere fejlmeldinger og sørge for at de blev udbedret. De mente 
også at det ville medføre renere og skadefri busser, hvis chaufførerne kun var to om at 
dele bus, da de så hele tiden vidste hvordan bussen fungerede og hvad der var i vejen. 
Samtidig ville det sikre et større ansvar for at bussen var i orden. De fandt dog tre 
chauffører om en bus mere realistisk, da man så ville få dækket et helt ”busdøgn” ind.  
 
Medindflydelse på indretning af chaufførernes lokaler 
Denne gruppe havde valgt at dele utopien op i to undertemaer. Det første tema 
omhandlede chaufførernes utopi omkring chaufførrummet. Der blev fremlagt et ønske 
om at når chaufførernes opholdsrum på anlægget istandsættes, skal chaufførerne 
inddrages, eventuelt ved at der opstilles en forslagskasse, og at der bagefter tages 
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hensyn til chaufførernes forslag. Men som standard bør rummet indeholde radio/tv, 
mikroovn, samt kaffe/te. 
 
Den anden utopi tog sit udgangspunkt i et fitnessrum. Der burde på hvert garageanlæg 
være et fitnessrum, med romaskine, cykel og løbebånd, diverse løfteredskaber, samt et 
solarium til fri afbenyttelse. I forbindelse med fitnessrummet ønskede gruppen desuden 
at der skulle være bademuligheder De enkelte garageanlæg burde desuden have 
tilknyttet en fysioterapeut/zoneterapeut, som kunne give behandling efter behov. De 
mandlige medlemmer af gruppen udtrykte desuden ønske om at terapeuten gerne måtte 
være blondine og se godt ud. 
 
Systematisk arbejde med psykisk arbejdsmiljø 
Udgangspunktet var at chaufførerne var kede af deres rolle som kontrollanter, og de 
ubehagelige episoder der kunne følge i kølvandet på denne funktion. Derfor ville 
gruppen gerne have oftere og synligere kontrol i stedet. Dette ville  ligeledes reducere 
problemet med overfald i busserne. Utopien handlede om at forhindre overfald, ved at 
pengene kom ud af busserne. Der skulle indføres gratisbusser, hvilket ville lette 
chaufførens arbejde, da billetteringsansvaret ville udgå. Udover at spare tid under 
kørslen, formodede gruppen at det ville få en positiv effekt på passagererne, så de ville 
være mindre sure og aggressive og komme med færre trusler. Flere af de 
tilstedeværende chauffører havde enten selv været udsat for overfald, eller havde 
igennem deres kolleger, kendskab til nogen der havde været udsat for det. For flere af 
deltagerne havde det givet anledning til mange frustrationer, at de ikke følte sig i stand 
til at yde den hjælp de følte der var behov for, og de efterlyste derfor gratis 
psykologhjælp efter behov, så der hurtigt kunne etableres professionel assistance, så 
overfaldene ikke udviklede sig til traumer for de udsatte.  
 
Gruppen så medbestemmelse i køreplanen som en mulighed for at lindre det psykiske 
pres, og forklarede om det psykisk pres de oplever ved, at skulle overholde meget 
stramme køreplaner og samtidig udføre en ordentlig service og sørge for at sikkerheden 
overholdes for passagererne. Gruppen gav udtryk for at den daglige kørsel og ansvaret 
for de mange passagerer gør, at de er optagede af frygten for ulykker, både at de selv 
bliver involveret i trafikulykker, men også at der er folk der får et ildebefindende under 
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busturen. De efterlyste derfor årligt tilbagevendende kurser som glatbanekørsel og 
førstehjælpskursus, til bedre at kunne håndtere sådanne situationer. 
 
Chaufførerne udtrykte flere gange, at de ofte ikke føler at de bliver værdsat for deres 
indsats og ikke honoreres i forhold til deres ansvar. Derfor ville de gerne have 
bonusordninger og bedre personalepleje, eksempelvis en uges betalt ferierejse om året 
efter eget valg. I utopien var der også et ønske om at der var mere tid til at slappe af 
under arbejdsdagen og de ville ønske de havde tid til at benytte pauselokalerne samt 
faste pauser med kollegerne. 
  
I løbet af arbejdet med utopien, valgte gruppen at sløjfe utopien med en uges betalt 
ferierejse og valgte i stedet at fokusere på sociale arrangementer på tværs af selskaberne 
i VT-området. De fremlagde en vision om, at lave en faglig klub der skulle lave 
forskellige arrangementer til at styrke fællesskabet chaufførerne imellem. Gruppen 
foreslog ture med bowling, teater og weekendkurser. Arrangementerne skulle 
finansieres som en kombination af egenbetaling og tilskud fra vognmændene. 
 
Et af utopistikordene gruppen skulle arbejde videre med fra plenum, var ”pjækkedage”. 
De kom dog frem til at ”pjækkedage” ikke er nødvendige hvis arbejdsmiljøet er i orden. 
De så det som et udtryk for udbrændthed at chaufførerne havde behov for det. Derfor 
var utopien at sikre sig at chaufførerne har lyst til at komme på arbejde, ved at sørge for 
at arbejdsforholdene er i orden. 
 
De sluttede af med en utopi om at glatbane/førstehjælpskurser blev stillet som krav til 
vognmændene fra VT, og at det blev et årligt tilbagevendende kursus. 
 
Arbejdsmiljøloven skal efterleves 
Gruppens utopier tog udgangspunkt i, at der var en del punkter som de gerne så 
inddraget i arbejdsmiljøloven. Sikkerheds- og tillidsrepræsentanter har store problemer 
med at få tid til at udføre deres arbejde og ofte bliver de ikke honoreret for den tid de 
bruger på det. De ønskede derfor at der blev indskrevet i loven, at der både skal sættes 
tid og penge af til arbejdet. Som allerede nævnt, opfattede chaufførerne det som et 
problem med manglende tid til at bruge pauselokaler og manglende kurser i førstehjælp 
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og på glatbane. Det havde denne gruppe i deres utopi arbejdet ind under 
arbejdsmiljøloven. Trafikselskabet skal også indarbejde arbejdsmiljø i udbudsmaterialet 
og det skal have større konsekvens for trafikselskabet, når de ikke overholder egne 
retningslinier. De ønskede en skærpet kontrol med at arbejdsmiljøloven efterleves. 
Desuden blev en chaufførrepræsentant i VT nævnt som en mulighed for at opnå større 
indflydelse på arbejdet og køreplanen, og chaufførrepræsentanten skulle have vetoret, 
hvis forholdene ikke var acceptable. 
 
I utopien indgik desuden et pointsystem til vurdering af vognmændene. Alt efter antallet 
af point som vognmændene får tildelt ved overtrædelser af arbejdsmiljøloven, skulle det 
have følgende konsekvenser: Små overtrædelser skulle føre til advarsel, større forseelser 
til kontrol af virksomheden og ny prøve for vognmanden. I tilfælde hvor der var tale om 
alvorlige overtrædelser, skulle vognmanden fratages ledelsesretten og lade en anden stå 
for ledelsen af virksomheden. SID skulle have adgang til virksomhederne og kunne 
kontrollere at arbejdsmiljøloven overholdes. Gruppen talte for, at dette skulle foregå i et 
tættere samarbejde med arbejdstilsynet (AT) og at der skulle indføres pligt til BST hvert 
3. år. I øjeblikket er der mange, der ikke overholder fristerne for BST og dette skal 
kunne få konsekvenser.  
 
Sikkerheds og tillidsrepræsentanterne skal tildeles større beføjelser. De skal selv kunne 
indkalde til møder og sørge for at der er en afløser, uden at det skal gå gennem ledelsen.  
De ønskede telefonsamtaler ud af bussen. Det skyldes at de ofte bliver ringet op af 
vognmanden eller garagen under kørslen med ting, der ikke er absolut akutte. Det er 
med til både at give et øget tidspres og påvirke sikkerheden. 
 
Hvis telefonerne skulle forblive i bussen, skulle de have funktion som nødtelefon, 
hovedsagelig så chaufførerne kan tilkalde assistance ved behov. Det skal ikke være 
muligt for vognmanden at ringe op ved forsinkelser, eller for at spørge om chaufførerne 
har mulighed for at arbejde over eller tage ekstra vagter. Mekanikerne skal heller ikke 
kontakte chaufførerne under kørselen. 
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7.3 Identificering af forandringsønsker 
Det empiriske materiale fra fremtidsværkstedet blev senere kategoriseret af projekt-
gruppen, således at det kunne præsenteres for arbejdsmiljøudvalget. På fremtids-
værkstedet havde deltagerne givet tilladelse til at projektgruppen og arbejdsmiljø-
udvalget i fællesskab kunne selektere de temaer som kunne tænkes at være mest 
relevante i forhold til situationen i VT. 
 
Vi valgte at give en beskrivelse af de emner som lå til grund for fremtidsværkstedets 
temaer, således at de medlemmer af udvalget som ikke havde deltaget i værkstedet 
kunne danne sig et indtryk af de problematikker, som var fremkommet på fremtids-
værkstedet. Vi præsenterede de enkelte tematiserede utopier og gav samtidig en kort 
redegørelse for de diskussioner der havde været løbende blandt chaufførerne på 
fremtidsværkstedet. På baggrund af denne gennemgang af hvad der var blevet italesat 
igennem fremtidsværkstedet, blev der på arbejdsmiljøudvalgsmødet  besluttet at 
projektgruppens videre fokus skulle være på følgende punkter: 
 
1) Mulighed for medbestemmelse i planlægningen af arbejdet.  
2) Psykisk arbejdsmiljø  
3) Fysiske forhold med fokus på chaufførpladsen.  
 
Det punkt som lå chaufførerne mest på sinde var hvorvidt de havde mulighed for øget 
medindflydelse i udformningen af udliciteringsmaterialet. Udvalgets medlemmer mente 
at en chaufførrepræsentant i denne forbindelse, er afgørende for mange andre faktorer, 
herunder ruteplanlægning og valget af sæder mv.  
 
En del af mødet blev brugt på en diskussion vedrørende forskellige stressfaktorer som 
skyldtes tidspresset. Diskussionen omhandlede elementer som problemer med at give 
sig tid til at indstille sædet korrekt, men også problemer med at have tid til at undersøge 
om bussen er skadefri. Dette eksempel blev nævnt som værende et tilbagevendende 
irritationsmoment, og som årsag til interne konflikter chaufførerne imellem, i forhold til 
en ansvarsbestemmelse af skaderne. Udvalgets medlemmer påpegede, at der generelt er 
en del interne konflikter chaufførerne imellem, på de enkelte virksomheder, 
eksempelvis nye og gamle chauffører, hvilket nogle steder fører til mobning. En del af 
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årsagen til konflikterne, skyldes manglende afklaring af kravspecifikationerne i 
forbindelse med uddannelse, hvor der ikke eksisterer en samlet uddannelsesplan for alle 
selskaberne.  
 
Mødedeltagerne henviste desuden til, at en manglende fælles uddannelsesplan, specielt 
var et problem i forbindelse med episoder med trusler og vold i forhold, hvor 
chaufførerne muligvis ikke er blevet tilstrækkeligt informeret om hvorledes de skal 
forholde sig. Det vigtigste for udvalgets medlemmer var at ingen chauffører er i tvivl 
om hvem der skal kontaktes og have besked i forbindelse med en overfaldssituation, det 
skal sikres at der tages hånd om den udsatte chauffør, så personen kan få psykologhjælp 
mv.  
 
Chaufførsæderne var årsag til megen debat, der var generel stor utilfredshed med de 
eksisterende sæder og chaufførerne ønskede indflydelse på hvilke sæder der skal 
benyttes. Derfor ville de gerne have oprettet et chaufførudvalg eller have en 
repræsentant som kunne fremlægge chaufførernes synspunkter i forbindelse med 
udliciteringen. Deltagerne i chaufførudvalget skulle sammensættes på en måde så alle 
entreprenørerne repræsenteret. Vedrørende siddestilling mente de fleste deltagere på 
mødet at der ikke fandtes én korrekt sidestilling, men at det væsentligste er, at der er 
mulighed for variation i arbejdsstillingen i løbet af arbejdsdagen, hvilket chaufførerne 
dog stort set mente var umuligt, i forbindelse med den jobfunktion som de skal udføre, 
som er kendetegnet ved meget fastlåste siddestillinger.  
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8. Analyse 
Vi har valgt at dele analysen op i to dele, en handlingsorienteret, og en procesorienteret. 
Det skyldes at vi fra begyndelsen havde besluttet, at projektet skulle være med til at 
flytte noget i feltet, være handlingsorienteret (aktionsorienteret). Forandring kan være 
en tidskrævende proces og vi nåede igennem projektforløbet frem til den erkendelse, at  
der ikke var tid nok til at følge de igangsatte processer til dørs. Derfor sigtede vi i 
projektet ikke på at opmåle en række forandringer, men har derimod drejet fokus imod 
forandringspotentialer. Der opstod derfor et behov for at vi på anden vis fik et redskab 
til at evaluere projektforløbet og vores forvaltning af metoden, for derigennem at 
analysere os frem til om der er forandringspotentialer i feltet. Hertil skal procesanalysen 
bidrage. 
  
Handlingsorienteret analyse: Analysen tager udgangspunkt i nogle, sammen 
med chaufførerne udvalgte punkter, fra 
fremtidsværkstedet. 
Den skal bidrage til at finde ud af hvilke 
muligheder der er for at realisere/arbejde videre 
med chaufførernes utopier. Hvilke muligheder 
er der inden for de eksisterende rammer og 
hvilke barrierer støder utopierne på når de skal 
realiseres. Vi vil derfor i analysedelen gøre 
meget ud af at beskrive og forklare de 
eksisterende rammer for til sidst at lade det 
munde ud i konkrete forslag til handling.  
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Procesorienteret analyse: Analysen sigter mod at vurdere om der er et 
forandringspotentiale i feltet. Der er taget 
udgangspunkt i logbøgerne, men hvor der i 
handlingsanalysen fokuseres på italesatte 
behov og ønsker, bygger den procesorienterede 
analyse i lige så høj grad på fortolkninger af 
situationer og stemninger. Det vil sige at 
analysens omdrejningspunkter bliver situa-
tioner, hvor vi har oplevet særlig vilje eller 
mangel på samme. Vores egen rolle i aktionen, 
vil blive ekspliciteret, da vi har indtryk af at 
vores deltagelse i feltet har haft stor betydning.  
 
8.1 Handlingsanalyse  
I det følgende ønskes det belyst, hvilke muligheder der findes i forhold til handling i 
feltet. De enkelte fokusområder i handlingsanalysen er valgt på baggrund af det afholdte 
fremtidsværksted og igennem arbejdsmiljøudvalgsmødet i Slagelse den 22/3 2004 er 
den endelige udvælgelse sket, som allerede nævnt, med accept fra 
fremtidsværkstedsdeltagerne. Følgende problematikker blevet valgt: 
 
1) Chaufførsædet/pladsen 
2) Psykisk arbejdsmiljø med fokus på tidspres, vold og trusler og uddannelse   
3) Medindflydelse på planlægningen 
 
Ovenstående er kun en lille del af de problematikker, der blev arbejdet med på 
fremtidsværkstedet. De valgte problematikker er således, hvad arbejdsmiljøudvalget har 
set som de vigtigste, og er af projektgruppen blevet godkendt i forhold til, at det er 
nogle problematikker, som projektgruppen har kompetencer til at analysere og give 
mulige løsningsforslag på. Det metodiske greb i projektet har betydning i forhold til 
analysen af ovenstående problematikker, da metodens force er at belyse kompleksiteten 
i feltet. På baggrund af dette bliver punkt tre (medindflydelse på planlægningen) 
implicit behandlet i analysen af psykisk arbejdsmiljø. 
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8.1.2 Handlingsanalyse i forhold til chaufførsæde 
Formålet med denne analysedel er ikke at identificere, hvilken specifik sædetype der 
kan betegnes som værende det bedste i forhold til buschaufførernes arbejdssituation. 
Derimod ønskes der udfra fremtidsværksteds temaer og projektgruppens deltagelse i 
arbejdsmiljøudvalget, samt interview med repræsentanter fra busbranchen en analyse på 
de handlingspotentialer samt hvilken forandringsvilje, som kan identificeres hos feltets 
aktører. 
 
Valg af sædetype 
Under fremtidsværksteds utopifase var ”ordentlige sæder” et af de første utopistikord 
som deltagerne formulerede, og under den senere stemmeafgivelse fik dette punkt fire 
stemmer og opnåede dermed det højeste antal stemmer i denne fase (Bilag 6: 6).  
 
Gennem utopifasens gruppearbejde blev dette stikord yderligere specificeret og 
chaufførerne udtrykte ønske om, at der blev anskaffet elektronisk indstillelige sæder. 
Gennem fasen ”djævlens advokat” blev der fra de øvrige deltagere stillet 
spørgsmålstegn ved om denne type sæde overhovedet kunne anvendes, samt om det 
økonomisk var tænkeligt at få de enkelte selskaber til at foretage denne type investering 
(Bilag 6: 6,11). Denne antagelse bekræftes af Kurt Lauritzen, Kvalitets- og miljøchef i 
Arriva:  
 
”… vi kan selvfølgelig godt køre i en Rolls Royce, hvor der er indbygget massage i 
stolen og kolde drinks i køleskabet, men det spiller bare ikke rigtig 
konkurrencemæssigt”. (Bilag 3:2) 
 
Hermed er der fra ledelsen side givet et signal om, at det er det økonomiske aspekt som 
prioriteres højst i forbindelse med udliciteringstilbud. Denne holdning deles ikke af VTs 
souschef Jens Birch, som bekræfter, at det økonomiske aspekt vægtes højt i vurderingen 
af tilbud, men at VT gerne vil forholde sig positivt til ”kreative” tilbud, som kan være 
med til at forbedre buschaufførernes arbejdsmiljø. Jens Birch undrer sig over at store 
selskaber, som Arriva eller Connex ikke afgiver tilbud, hvori der eksempelvis er 
opstillet flere priseksempler, eksempelvis busser med og uden elektroniske sæder. 
Netop de store selskaber har pga. stordriftsfordele mulighed for denne type 
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investeringer, i modsætning til en mindre entreprenør. VT har, ifølge Jens Birch, aldrig 
valgt det billigste tilbud, men vurderer, hvilke tiltag den enkelte entreprenør opstiller i 
tilbudsmaterialet, dette sammenlignes så med de andre tilbud. Jens Birch erkender, at 
eksempelvis elektroniske sæder er dyrere end traditionelle, men VT er som udgangs-
punkt, villige til at betale eksempelvis et par kroner mere pr. køretime for at sikre, at 
chaufførerne får forbedret arbejdsmiljøet (Bilag 10: 3). Jens Birch konstaterer imidler-
tid, at busbranchen er præget af hård konkurrence, samtidig med at der er mange myter 
og fordomme forbundet med VTs vurderingskriterium. Det må således konstateres, at 
der ligger et potentiale i, at VT gennem kontaktudvalget, hvor der er repræsentanter fra 
både medarbejdere og entreprenører, får gendrevet de herskende fordomme. Hvis VT 
overfor entreprenørerne argumenterer for, at bedre sæder ikke nødvendigvis vil resultere 
i at en licitation tabes, er der mulighed for, at entreprenørerne tager dette med i 
overvejelserne. 
 
Ovenstående refleksioner vedrørende inddragelse af chaufførpladsen i udbudsmaterialet 
blev ligeledes genstand for et utopitema under fremtidsværkstedet. Utopien fokuserede 
på, at VT i deres udbudsmateriale burde opstille specifikke krav i forhold til 
chaufførsædet (Bilag 6: 12). Argumentet var, at hvis der blev indskrevet klare retnings-
linier omkring chaufførpladsen i udbudsmaterialet, ville dette sikre en højere kvalitet af 
materiellet, hvilket ville resultere i færre sygedage, og dermed ville der for arbejdsgiver 
være et økonomisk incitament. 
 
Argumentet bygger på, at skrappere krav fra VT omkring chaufførsædet vil resultere i 
en reduktion af sygedage (Bilag 6:12). Argumentet er således, at det ekstra beløb som 
bedre sæder koster, opvejes af den besparelse, som vil følge af færre sygedage. Det 
vurderes, at det vil være vanskeligt at få entreprenører som byder ind på en licitation til 
at afgive et tilbud, som økonomisk bygger på en formodning om en reduktion af 
medarbejdernes sygefrekvens. Denne vurdering bygger på det forhold, at grundet den 
hårde konkurrence i busbranchen, opererer de forskellige entreprenører med meget små 
overskud, og hvis sygefrekvensen er højere end forventet, kan dette betyde, at en 
vunden licitation bliver en underskudsforretning. 
 
 87 
Det er ikke sandsynligt, at VT er indstillet på at indskrive specifikke krav vedrørende 
chaufførkabinen i udbudsmaterialet. Jens Birch oplyser, at VT ikke ønsker at blande sig 
i hvorledes chaufførpladsen indrettes, men henvises i stedet  til BARs vejledning. Ifølge 
Jens Birch ville specifikke krav medføre, at VT løbende skulle kontrollere, hvorvidt 
givne sæder opfyldte kravene, og der kunne opstå usikkerhed om arbejdsgiveransvaret 
(Bilag 9: 3,5). Jens Birch henviser til, at hvis VT opstillede krav om alt, kunne de selv 
fungere som driftsselskab uden entreprenørerne som besværligt mellemled. Argumentet 
er igen, at det er ”de bløde ting”, eksempelvis arbejdsmiljømæssige forhold, som 
entreprenørerne kan konkurrere på, og at VT udfra dette foretager en subjektiv 
vurdering udfra disse forhold (Bilag 9: 2). Dette forhold burde ikke være en hindring 
for, at der i udbudsmaterialet nøjere blev angivet, hvilke sædetyper som ville blive 
foretrukket af VT. Hvis en entreprenør i sit tilbudsmateriale så vælger at anvende en 
sædetype, som kvalitetsmæssigt er under den sædetype, som er anbefalet i 
licitationsmaterialet, kan dette forhold indgå i en subjektiv bedømmelse.  
 
På trods af ovenstående argumentation, virker det ikke sandsynligt, at VT i fremtidige 
udbudsmaterialer vil stille skærpede krav i forhold til chaufførpladsen. Dette skyldes at 
meget konkrete retningslinjer for f.eks. chaufførsæde vil betyde en øget kontrolfunktion 
for trafikselskabet i forhold til den enkelte entreprenør. En øget kontrolinstans vil føre 
til yderligere omkostninger for trafikselskabet, hvilket ikke stemmer overens med den 
økonomiske rationalitet, der ligger til grund for selve udliciteringstanken (se evt. kap 3). 
Argumentet fra trafikselskabet er, at de ikke vil blande sig i de enkelte entreprenørers 
ret til at lede og fordele arbejdet, men at de blot skal sikre, at selve buskørslen foregår så 
den dækker de kollektive interesser, målsætningen er at så mange som muligt skal have 
adgang til at benytte den kollektive trafik, uanset geografiske forhold. Desuden må det 
konstateres, at VT har en formodning om, at en skærpelse af kravene vil betyde, at de 
kan risikere at overtage arbejdsgiveransvaret, hvilket de ikke er interesseret i. Dette er 
således yderligere en hindring for indførelse af skærpede udbudskrav vedrørende 
chaufførpladsen. 
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Indstilling af sæder  
Under fremtidsværkstedet fremkom adskillige deltagere med kritik vedrørende 
indstillingsmuligheder af de nuværende sæder i bussen, herunder sæder som ved korrekt 
anvendelse, burde være ergonomisk korrekte. Det overordnede problem for 
chaufførerne var, at der kan være forskellige sædetyper i busserne. Kritikken gik på, at 
sæderne kunne være umulige eller svære at indstille i forhold til en optimal kørestilling. 
En kvindelig deltager gav som eksempel, at hun pga. sin højde var nødsaget til nogle 
gange at sidde yderst på sædet for at kunne nå pedalerne (Bilag 7: 1). Problemet er at 
der ofte er forskellige sæder i bussen, som skal indstilles forskelligt. Da chaufførerne i 
deres oplæringsperiode ofte kun får instruktioner i indstilling af en af sædetyperne, 
vanskeliggør dette en korrekt sædeindstilling. Selv om buschaufførerne ved, hvorledes 
en specifik sædetype skal indstilles, kan en korrekt indstilling tage nogle minutter (Bilag 
8: 1). Dette forhold kan især have betydning for nye chauffører, da denne personale-
gruppe kan have vanskeligt ved at abstrahere fra at afgangstidspunktet overskrides, 
mens mere erfarne kollager ikke i lige så høj grad stresses af dette forhold. 
 
En anden problematik i forhold til den tid som korrekt sædeindstilling kræver, er at en 
del chauffører hellere vil benytte den tid, som er afsat til overtagelse af en ny bus, til at 
ryge en halv cigaret. Dette forhold blev under arbejdsmiljøudvalgsmødet d. 23/3 italesat 
som værende et væsentlig problem i forhold til korrekt siddestilling (Bilag 8: 1). 
Spørgsmålet er således, hvorvidt mere tid til busskift vil blive brugt til indstilling af 
sædet, eller om chaufførerne i stedet vil bruge den ekstra tid til at ryge en hel cigaret, 
frem for en halv. Det betyder, at hvis hensigten med en eventuel forlængelse, er, at tiden 
skal bruges til at sikre en korrekt sædeindstilling og dermed forbedre arbejdsmiljøet, må 
tiltaget nødvendigvis følges op at andre initiativer for at sikre at tiden anvendes formåls-
tjenstligt. Dette kan blandt andet gøres ved at tænke helhedsorienteret og forsøge at 
indfange kompleksiteten i de umiddelbart fremstående arbejdsmiljø-problemer. En 
eksemplificering af denne form for helhedstænkning kan f.eks. være tilbud om 
rygeafvænning. I HUR-området har eksempelvis Arriva tilbudt sine ansatte kurser i 
såkaldte livsstilsaktiviteter som omfatter rygestopkurser, sunde madlavnings-kurser og 
sportsaktiviteter. Disse tilbud er blevet til på baggrund af SundBus projektet, netop i et 
forsøg på at tænke helhedsorienteret i forhold til interventioner som vedrører 
buschaufførernes arbejdsliv (Bilag 3: 1). 
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Samarbejde 
Under fremtidsværkstedets virkeliggørelsesfase blev oprettelsen af et udvalg på tværs af 
selskaberne italesat som en handlemulighed i forhold til en forbedring af chauffør-
pladsen (Bilag 6: 12). Oprettelsen af et tværgående udvalg rummer mulighed for flere 
handlings-potentialer. For det første åbner et udvalg op for, at busselskaberne kan 
trække på hinandens erfaringer både, hvad angår erfaringer med specifikke sædetyper, 
og i forhold til det enkelte selskabs udvælgelsesprocedure, samt erfaring med 
medarbejderinddragelse vedrørende køb af sæder. 
 
For det andet kan udvalget opstille nogle anbefalinger vedrørende chaufførsædet, som 
kan præsenteres for VT. På denne vis kan VT muligvis påvirkes til at indskrive krav 
vedrørende chaufførpladsen i udbudsmaterialet. For at dette kan lade sig gøre vurderer 
projektgruppen, at både ledelse og medarbejdere, samt relevante eksperter, eksempelvis 
ergoterapeuter, fysioterapeuter etc., bør inddrages i udvalget. Medarbejderne bidrager 
som eksperter i form af brugere, men i relation til ovenstående ses især inddragelse af 
ledelsen fra alle konkurrerende selskaber i VT som nødvendig. At ledelsen bør ind-
drages skyldes, at der under et interview med kvalitets- og miljøchef Kurt Lauritsen fra 
Arriva blev erfaret, at Arriva ikke ønsker, at kvaliteten af sæder gøres til et 
konkurrenceparameter. Kurt Lauritsen gav ikke des mindre udtryk for, at Arriva har et 
ønske om at kunne påvirke trafikselskaberne til at indskrive krav i udbudsvilkårene, 
som kan forbedre chaufførernes arbejdsforhold uden, at det bliver et konkurrence-
forvridende aspekt (Bilag 3: 1-2).  
 
Dette betyder, at der skal skabes en konsensus i feltet på tværs af selskaber, omkring 
investeringen af nye sæder. Med udgangspunkt i den oplevede retorik fra VTs side 
(Bilag 9) formodes det ikke, at VT vil lade sig påvirke af en anbefaling, som kun er 
udarbejdet af medarbejderrepræsentanter. Hvis  derimod størstedelen af entreprenørerne 
i VT støtter en given anbefaling, er der derimod mulighed for, at VT er mere positiv 
indstillet. For at kunne udarbejde en brugbar anbefaling, er det vigtigt, at der ved en 
anbefaling ikke ændres ved arbejdsgiveransvaret. Problematikken vedrørende 
arbejdsgiveransvaret er et af VTs væsentligste argumenter for ikke at udforme 
specifikke krav til chaufførpladsen (Bilag 9: 5). En eventuel anbefaling bør derfor give 
VT mulighed for, at kunne opstille nogle minimumskrav til sædets udformning, uden at 
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de dermed overdrages arbejdsgiveransvaret. Hvad udvalget bør lægge vægt på i deres 
anbefaling må står åbent, det må være op til feltets aktører selv at tale sig til enighed, 
det vigtigste er, at udvalgets forslag/anbefaling forholder sig til den ansvarsfordeling, 
der eksistere i feltet således, at realiserbarheden øges. Hvorvidt VT vil tage en 
anbefaling til efterretning er vanskeligt at vurdere, men ifølge Jens Birch er VT villige 
til at acceptere mindre prisstigninger pr køretime for at forbedre chaufførernes 
arbejdsmiljø (Bilag 9: 3).  
 
8.1.2 Identifikation af handlingspotentiale 
Under fremtidsværkstedets afsluttende seance ”hvem gør hvad”, havde deltagerne 
mulighed for at melde sig til at arbejde videre med et eller flere af fremtidsværkstedet 
temaer. Der var imidlertid ingen af deltagerne som meldte sig, hvilket betyder, at et 
eventuelt videre arbejde med værkstedets temaer må foregå i et andet regi. Der er, som 
tidligere beskrevet, et ønske om et tværgående udvalg til undersøgelse af 
chaufførpladsen. Da der på baggrund af fremtidsværkstedet ikke blev taget initiativ til 
oprettelse af et tværgående udvalg, vil der i det følgende blive vurderet om, det er 
muligt for det allerede eksisterende tværgående arbejdsmiljøudvalg at løfte denne 
opgave. I udvalget sidder der medarbejderrepræsentanter fra de fem selskaber, som 
kører rutebus i VT-området, og der er sandsynligvis et potentiale for, at der gennem 
dette udvalg kan udarbejdes forslag til en forbedring af chaufførpladsen. Udvalget 
holder møde ca. hver anden måned, og der er i princippet intet til hinder for, at der 
afsættes et eller to møder, hvor formålet specifikt er at formulere fælles retningslinier 
omkring chaufførpladsen. Spørgsmålet er, hvorvidt chaufførerne er villige til at lade 
deres repræsentative driftschefer deltage i udvalgsmøder, som i princippet foregår i 
fagforeningsregi, og udvalget betragtes af nogle af udvalgets medlemmer som værende 
”arbejdsgiver frit ” område. Deltagelse af ledelsen er som beskrevet tidligere nødvendig, 
hvis det skal være muligt for et udvalg at kunne påvirke VT. Desuden kan 
repræsentanterne fra de enkelte selskaber arbejde videre på de løsningsforslag, som 
måtte fremkomme under et møde, og dermed gøre givne forslag mere realiserbare, som 
der efterfølgende kan bygges videre på til fremtidige møder. Det kan således 
konstateres, at det gennem arbejdsmiljøudvalget eventuelt er muligt at få realiseret en af 
fremtidsværkstedets utopier. 
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Det kan diskuteres, hvorvidt arbejdsmiljøudvalget er villige til at påtage sig den 
arbejdsopgave, som ligger i udarbejdelsen af anbefalinger vedrørende chaufførpladsen. 
Ud af de 6 chauffører som sidder i udvalget, blev en del presset til at indgå i udvalget, 
da det blev oprettet d.1/11 (Bilag 2). Derudover har det været vanskeligt at få visse af 
udvalgets medlemmer til at bidrage med materiale, som kunne bruges i indeværende 
projekt. For at udvalget skal kunne løfte opgaven kræves det derfor, at alle medlemmer 
er indstillet på at yde en arbejdsindsats, således at både medarbejder- og ledelses-
repræsentanter fra de selskaber som kører rutebus i VT-området, kan stå inde for en 
eventuel anbefaling. 
 
8.1.2 Handlingsanalyse vedrørende psykisk arbejdsmiljø 
På fremtidsværkstedet var der en bred interesse angående de temaer, som berørte 
chaufførernes psykiske arbejdsmiljø. Fokus var især på forhold vedrørende tidspres, 
manglende uddannelse samt angsten for verbal eller fysisk vold. Der vil i dette afsnit 
blive belyst, hvordan chaufførerne selv opfatter problemerne. Efterfølgende vil 
problematikkerne og konsekvenserne for arbejdet blive analyseret udfra projektets 
teoretiske ramme, samt hvilke forestillinger chaufførerne havde i forhold til 
forbedringer. Dette gøres for at kunne analysere på, hvorvidt løsninger af de enkelte 
problematikker vil give forbedringer i selve arbejdet. Endvidere vil der blive fortaget en 
analyse af, hvilke barrierer i feltet der kan vanskeliggøre eventuelle løsningsmodeller. 
 
8.1.2.1 Analyse af muligheder for handling i relation til tidspres   
Det første punkt der vil blive behandlet indenfor det psykiske arbejdsmiljø, er tidspres 
og de krav, der stilles i forhold til arbejdet. Ifølge chaufførerne på fremtidsværkstedet 
bliver den stramme tidsplan, som de er underlagt gennem arbejdet, opfattet som et 
psykisk pres. Nogle af kritikstikordene fra fremtidsværkstedet var således, for lidt tid til 
toilet besøg, for lidt tid til ruteskift, stress fra starten, manglende tid til socialt samvær, 
manglende tid i myldretiden etc.(Bilag 6: 2).  
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Tidspresset påvirker således chaufførerne fysisk, psykisk og socialt. Ifølge en del af de 
mere erfarne chauffører, er tidspresset i forhold til at overholde køreplanen ikke det 
store problem. Dette skyldes, at de på grund af deres erfaring er i stand til at abstrahere 
fra det, og ikke lader sig stresse af eksempelvis den tætte trafik der skaber forsinkelser 
på ruten. Den enkelte chaufførs evne til at håndtere det psykiske pres, som tidspresset 
medfører, afhænger derfor i høj grad af, hvor god chaufføren er til at cope situationen 
(se evt. kap. 3). Vedrørende tidspres kan det således være gavnligt for nogle chauffører, 
hvis de er i stand til at abstrahere fra, at det ikke er muligt at overholde tidsplanen 
grundet trafikale problemer. Dette vil give større muligheder for den enkelte i forhold til 
at klare de psykiske belastninger, der skabes på baggrund af de stramme ruteplaner. 
Umiddelbart er erfaring ikke en ressource, som kan tilegnes, men som skabes over tid. 
Derfor vil det ifølge teorien omkring coping være større muligheder ved at nedsætte 
kravene i arbejdet. Dette gør VT til dels, idet de meget sjældent kontrollerer om 
køreplanerne bliver overholdt, og ifølge Jens Birch har små forsinkelser heller ingen 
konsekvenser (Bilag 9: 6).       
 
Jævnfør Karaseks teoretiske model er høje psykiske krav et problem, hvis den enkelte 
ikke er i stand til at cope belastningen. Som beskrevet i Karaseks model bliver denne 
effekt forstærket, hvis den enkelte medarbejder ikke har mulighed for indflydelse på 
selve arbejdssituationen og mulighed for at udvikle sig i arbejdet (se evt. kap 3). Dette 
er tilfældet indenfor busbranchen, hvor arbejdet er underlagt nogle meget stramme 
strukturer i form af udliciteringen. Samtidig er erhvervet kendetegnet ved, at job-
funktionen er meget statisk, da arbejdsopgaverne hovedsaglig består i at køre fra punkt 
A til B. Dermed er det ikke umiddelbart de store udviklingsmuligheder i jobbet. Således 
er der en sammenhæng mellem de psykiske krav og indflydelse på arbejdet i forhold til 
de fysiske skavanker, der kendetegner branchen. Derved kan der iagttages en 
sammenhæng mellem de sygdomme, der er relateret til den belastede gruppe i Karaseks 
model og de sygdomme, der er kendetegnet for busbranchen. Vigtigheden i at 
medarbejderne har kontrol over egen arbejdssituation er i socio-teknikken blevet italesat 
af Thorsrud og Emery i deres undersøgelser tilbage i 60’erne, hvor de konkluderer, at 
kontrol over eget arbejde er afgørende for, om medarbejderen indtager en positiv 
holdning over for arbejdet, og dermed over for forslag fra ledelsen i forhold til 
forandringer i organisationen eller arbejdet. En manglende kontrol over arbejdet kan 
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derimod føre til mistillid til ledelsen og en manglende tro på mulighederne for selv at 
tage initiativ (se evt. kap 4). Denne tilstand af mistro er ligeledes blevet observeret 
igennem projektgruppens arbejde i feltet (Bilag 6: 6).     
 
Problemerne bliver ifølge videreudviklingen af Karaseks model yderligere skærpet, hvis 
den enkelte medarbejder ikke har en god social forankring på arbejdspladsen (Kap 3). 
Den sociale forankring er svær at opretholde i busbranchen, da arbejdet er alenearbejde, 
og ofte holder chaufførerne pause alene eller sammen med skiftende kollegaer, derved 
bliver det vanskeligt for chaufførerne at udvikle et godt kollegialt forhold.  
 
Ovenstående blev ligeledes italesat under fremtidsværkstedet, hvor chaufførerne blandt 
andet ønskede, at der skulle være mere tid til socialt samvær. Forslaget fra chaufførerne 
var at lave en faglig klub på tværs af selskaberne i VT med fælles bowling ture, 
overlevelses ture etc. Økonomisk skulle dette finansieres dels ved tilskud fra 
entreprenørerne og igennem egen betaling (Bilag 6: 9). Under fremtidsværkstedet 
foreslog SIDs arbejdsmiljøkonsulent, at SID kunne være tovholder i opstartsfasen af 
denne faglige klub (Bilag 7: 1). Der er således mulighed for handling i forhold til for-
bedringer af det sociale netværk chaufførerne imellem. Udviklingen af den faglige klub 
kunne etableres gennem arbejdsmiljøudvalget, dette er imidlertid ikke sket endnu, da 
udvalget er nystartet, men forslaget er blevet givet videre til udvalget, og der er således 
grundlag for at idéerne kan realiseres. En styrkelse af det sociale netværk har som nævnt 
en gavnlig effekt i forhold til at kunne klare belastningerne i arbejdet. Samtidig belyser 
Karaseks model, at muligheder for indflydelse på arbejdssituationen kan gøre, at den 
enkelte medarbejder bliver bedre til at cope belastninger.  
 
Ifølge chaufførerne skal årsagerne til belastninger, skabt på baggrund af tidspresset, 
findes i køreplanerne, som ifølge chaufførerne, ikke altid er realistiske. Derfor var et af 
forslagene fra fremtidsværkstedet, at VT skulle indføre flydende køreplaner i 
myldretiden (Bilag 6: 7). Flydende køreplaner har været en succes i HUR med ind-
førelsen af A-busser, og er blevet skabt på baggrund af SundBus-projektet (SundBus 
refleksioner over interventioner 2003: 24). Utopien om flydende køreplaner mener VTs 
souschef ikke kan lade sig gøre på grund af de forholdsvis få afgange, der er i VT 
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området, hvor der højst er to afgange i timen. Samtidig har VT heller ikke de 
økonomiske ressourcer til dette (Bilag 9: 7).  
 
På fremtidsværkstedet fremlagde chaufførerne ligeledes et ønske om indflydelse på 
udformningen af den del af udbudsmaterialet, hvori køreplanerne indgår. Chaufførerne 
mente, at de med deres erfaring har en viden og forståelse for de trafikale forhold, som 
bør inddrages i udarbejdelsen af køreplaner, således at situationer med tidspres kan 
undgås.  
 
Ifølge VT er problemet ikke, at chaufførerne ikke har nogen repræsentant i forhold til 
udformningen af køreplanerne. Problemet er derimod, at entreprenørerne ikke er gode 
nok til at henvende sig til VT, hvis der er problemer med at overholde køreplanerne pga. 
ændringer på ruten som f.eks. vejarbejde eller nye vejbump (Bilag 9: 4). Samtidig 
henviser VT til, at chaufførerne har mulighed for at ytre sig omkring arbejdsmiljø-
problemer og ændringer af køreplanerne igennem kontaktudvalgsmøder eller køreplans-
høringer. Kontaktudvalget afholder møde hvert kvartal, her er både entreprenører, 
chauffører og VT repræsenteret. Udvalget har som sådan ikke beslutningskompetence, 
men kan komme med forslag til ændringer, som VT så kan forholde sig til. 
 
Det samme gælder i forbindelse med køreplanshøringer (Bilag 9: 4). Derudover udtaler 
Jens Birch følgende: 
 
”chaufførerne har ikke indsigelse i forhold til udbudet og vil heller ikke får det, 
udbudsmaterialet er ikke et gruppearbejde.” (Bilag 9: 4) 
  
VTs begrundelse for at afvise at chaufførerne, såvel som entreprenørerne, får 
indflydelse på udformningen af udbudene, skal forstås i forhold til den ansvarsfordeling 
der er indenfor branchen. Således argumenterer Søren H. Jensen i sin Ph.d. afhandling 
om SundBus-projektet for, at en stor del af problemet i forhold til ansvarsfordelingen 
indenfor branchen er, at de enkelte aktører (Trafikselskab og entreprenør) til dels vil 
miste deres legitimitet, hvis de afgiver dele af deres kernekompetencer (Jensen 2003: 
231-234). I VTs tilfælde er deres kompetence at udforme udbudsmaterialet. Hvis de 
fragiver sig denne kompetence truer det samtidig deres legitimitet som institution. Det 
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samme er gældende for entreprenørerne, der ikke ønsker, at VT skal overtage dele af 
entreprenørernes ret til at lede og fordele arbejdet, da det ville overflødiggøre 
entreprenørerne, da VT dermed lige så godt kunne være driftsselskab (Bilag 9: 4).  
 
Der er på nuværende tidspunkt ikke mulighed for, at chaufførerne kan få en 
repræsentant i VT. Derimod er der mulighed for at få en indirekte indflydelse på 
udbudsmaterialet igennem kontaktudvalget, hvor chauffører og entreprenører er 
repræsenteret. Eventuelle problemer vedrørende køreplanens udformning mv. kan tages 
op på kontaktudvalgsmøder, hvor en italesættelse af disse problematikker kan være 
medvirkende til at VT vil ændre forholdene. 
 
8.1.2.2 Analyse af mulighederne for handling i forhold til uddannelse 
Uddannelse var et tema fra fremtidsværkstedet, som chaufførerne ønskede at der blev 
arbejdet videre med (Bilag 6: 7).  
 
I forhold til handling skabt via en bottom-up tilgang, er en vigtig faktor i forhold til at 
håndtere det psykiske pres, som tidspresset skaber erfaring. Teoretisk bliver dette 
understøttet af coping begrebet, der opstiller to variable i forhold til at kunne håndtere 
psykiske belastninger, henholdsvis regulering af krav eller optimering af ressourcer. 
Ressourcer kan i relationen til denne teoretisering defineres på mange måder, men 
definitionen må nødvendigvis indeholde mulighederne for bl.a. at optimere ressourcerne 
igennem læring og uddannelse.  
 
Chaufførerne efterlyste på fremtidsværkstedet bedre uddannelse i forhold til at kunne 
håndtere problemer som eksempelvis trusler, vold eller andre ubehagelige episoder. Der 
var således et ønske om, at uddannelse skulle skrives ind i VTs udbudsmateriale, da det 
ville medføre at uddannelsesniveauet ville blive af samme standard indenfor hele 
Vestsjællands amt (Bilag 6: 10). Denne tanke har efterfølgende været diskuteret i 
arbejdsmiljøudvalget, hvor der blev talt om at udforme en standard i forhold til 
uddannelse, som kunne bruges i VTs udbudsmateriale (Bilag 8: 1). Barriererne for 
udarbejdelsen af denne standard skal findes hos chaufførerne selv, da de under mødet 
ikke var villige til at tage noget initiativ i forhold til at aflevere de uddannelsesskemaer 
til projektgruppen, som de forskellige entreprenører har lavet i forhold til uddannelse af 
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chauffører (Bilag 8: 2). På fremtidsværkstedet var der især fokus på uddannelse i 
forhold til glatførekursus og førstehjælpskursus, da det ifølge chaufførerne var psykisk 
hårdt at have ansvar for en hel bus fuld passagerer, hvis man ikke var ordentlig 
uddannet i glatførekørsel eller hvis en af passagerne skulle få et ildebefindende (Bilag 7: 
1). I selve udbudsmaterialet fra VT og i den landsdækkende overenskomst, forpligter 
entreprenørerne sig til at den enkelte chauffør som minimum skal have mulighed for 2.5 
dags efteruddannelse i gennemsnittet (se evt. kap 3). Hvad efteruddannelsen skal 
indeholde, er op til den enkelte entreprenør, og kan således indeholde alt fra 
glatførekursus til konflikthåndtering. I forbindelse her med udtaler souschefen i VT at:   
 
”Der er krav til efteruddannelse, men ikke hvad den skal indeholde, hvilket kunne være 
en af de ting man skal overveje fremover.” (Bilag 9: 7) 
 
I forhold til den forestilling der ligger omkring vigtigheden af uddannelse eller læring i 
DUA, skal uddannelse ikke kun forstås som efteruddannelseskurser, men en kom-
bination af formelle uddannelsesaktiviteter, intern læring og jobudvikling på en og 
samme tid (Børsling, Harald  1999: 32). I relation til busbranchen kunne de formelle 
uddannelsesaktiviteter være kurser i krisehjælp eller konfliktløsning, den interne læring 
i forhold til busbranchen kunne være udviklingen af en bedre kommunikation mellem 
chauffør og garage i forhold til fejlmeldinger, som ifølge fremtidsværkstedet er et 
problem i VT-området (Bilag 6: 3). I forhold til mulighederne for udvikling i jobbet 
forslog deltagerne på fremtidsværkstedet, at der blev oprettet busteams bestående af 2-3 
medarbejder, som således har ansvaret for, at bussen er i orden og selv tilrettelægger 
arbejdsdagen indbyrdes ud fra den fastsatte ruteplan (Bilag 6: 9). De tre elementer ville i 
fællesskab skabe et mere dynamisk arbejde, hvor udviklingen af kompetencer og 
ansvarsfølelse i højere grad ville være mulige, end de er på nuværende tidspunkt. 
Samtidig er der sandsynlighed for, at selve kvaliteten af buskørslen ville bliver højere, 
og entreprenørerne ville sandsynligvis opleve et fald i de såkaldte ”herreløse skader”11 
på busserne, da de enkelte teams ville have en større ansvarsfølelse overfor bussen. 
Denne holdning fremkom blandt de chauffører der deltog på fremtidsværkstedet, og var 
ligeledes et synspunkt, der blev italesat igennem projektgruppens interview med 
                                                 
11 Herreløse skader referer til de skader på busserne, som den ansvarlige chauffør ikke anmelder.  
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souschefen i VT (Bilag 9: 5). Der er således igennem projektet blevet observeret, at to 
af de tre aktører i feltet egentlig er enige om en anden organisering. Der ligger således 
muligheder for handling i at ændre den måde, hvorpå chaufførerne er organiseret. En 
sådan handling ville sandsynligvis bringe bedre kvalitet til fordel for entreprenører og 
VT, og en ændring i organisering ville give chaufførerne mulighed for en bedre 
udvikling i jobbet.  
 
8.1.2.3 Analyse af mulighederne for handling i forhold til konflikt håndtering  
Chaufførerne italesatte under fremtidsværkstedet et ønske om, at der skulle være 
tilknyttet en psykolog til garageanlæggene, som den enkelte chauffør kan benytte i 
tilfælde af traumatiske oplevelser opstået under arbejdet (Bilag 6: 8). I forbindelse med 
forebyggelse af vold og trusler, står det allerede som et krav i udbudsmaterialet fra VT, 
at entreprenørerne i deres tilbudsmateriale skal redegøre for hvordan vold og trusler 
forebygges, samtidig skal virksomhedens kriseberedskab i forbindelse med volds-
episoder beskrives (VT udbudsvilkår: 17). Problemet er således ikke, at entreprenørerne 
ikke gør noget i forhold til håndtering af vold og trusler. Problemet er i højere grad, at 
de enkelte chauffører på fremtidsværkstedet ikke var klar over, at virksomhederne 
havde lavet disse foranstaltninger. I forlængelse heraf oplyste Chaufførerne fra Connex, 
at de via deres Falck abonnement har mulighed for at få psykologhjælp. Ikke alle chauf-
fører var bekendt med dette beredskab og ville derfor arbejde for, at materialet blev 
mere synliggjort. Chaufførerne ville gerne have at det fremgik af personalehåndbøgerne, 
at det er et krav at chauffører der oplever en krisesituation får en samtale med en 
psykolog (Bilag 7: 1). Problemet for chaufførerne var, at det ofte ikke var muligt at få 
kontakt med en sikkerhedsrepræsentant, når der opstod en krisesituation. Derfor ville de 
arbejde videre med muligheden for at få fat i en sikkerhedsrepræsentant ,ikke 
nødvendigvis fra egen afdeling, via døgntelefon (Bilag 7: 1). Der er efter fremtids-
værkstedet sket ændringer på området, idet sikkerhedsrepræsentanter i Connex har fået 
udleveret mobiltelefoner, så det altid er muligt at få kontakt med en 
sikkerhedsrepræsentant, når en krisesituation opstår (Bilag 8: 2-3). En sikkerheds-
repræsentant fra Connex gav på arbejdsmiljøudvalgsmødet den 23/3-04 udtryk for, at 
der stadig er behov for at forbedre kommunikationen omkring denne funktion. Det er 
ikke alle chauffører, der rapporterer ulykker eller overfald, hvilket kan resultere i at de 
traumatiske oplevelser ikke bliver bearbejdet (Bilag 8: 1).   
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Når man tager i betragtning, at jobbet som buschauffør indebærer, at chaufføren hver 
dag har berøring med mange mennesker, er det væsentligt, at chaufføren er i god 
kontakt med passagererne og i stand til at håndtere de situationer, der opstår i løbet af 
dagen. Uddannelse i konflikthåndtering kan være medvirkende til at sikre, at 
chaufførerne er optimalt rustede til at håndtere opgaven. Derfor ville det være gavnligt, 
hvis chaufførerne fik mulighed for at tage kurser i psykisk førstehjælp og 
konflikthåndteringskurser. Denne mulighed er ligeledes blevet diskuteret i arbejdsmiljø-
udvalget (Bilag 8: 2). Arriva har for nogle år siden haft alle deres chauffører på konflikt-
håndteringskursus igennem AMU (Bilag 9: 7). Der ligger således en mulighed for, at 
der igennem AMU kan udarbejdes et fast kursusforløb for chaufførerne. Kravet om, at 
chaufførerne skal gennemgå dette kursus, kan udspecificeres igennem udbudsmaterialet. 
Barrieren er her, at VT ikke vil påtage sig arbejdsgiveransvaret, og at de samtidig 
mener, at der skal være noget overladt til det frie initiativ og dermed noget at konkurrere 
om mellem de forskellige entreprenører (Bilag 9: 2-3).      
  
8.2 Opsamling på handlingsanalysen 
Formålet med handlingsanalysen var at analysere, hvilke handlingspotentialer der ligger 
i feltet, samt hvorvidt det er muligt indenfor de eksisterende rammer at virkeliggøre de 
tre udvalgte utopier fra fremtidsværkstedet. 
 
På baggrund af handlingsanalysen vurderes det, at såfremt VT gennem kontaktudvalget 
præciserer, at arbejdsmiljømæssige tiltag bliver vurderet udfra subjektive kriterier, samt 
at VT er positiv overfor ”kreative forslag”, kan en del fordomme manes i jorden. 
Fordommene skyldes, at entreprenørerne i høj grad har en ensidig fokusering på prisen. 
Dette kan i en grad skyldes det fokus som selve udliciteringen bringer på optimal 
ressourceallokering og effektivitet. 
   
I forbindelse med inkorporeringen af arbejdsmiljøet i udbudsfasen er det ligeledes 
blevet belyst, at oprettelsen af et tværgående udvalg er en oplagt mulighed for at kunne 
påvirke VT til at tage stilling til, hvorledes de skal forholde sig i forhold til arbejds-
miljøet og i særdeleshed chaufførpladsen. Der er således mulighed for, at 
 99 
minimumskrav vedrørende chaufførpladsen kan indskrives i udbudsmaterialet. Hvis VT 
skal tage en given anbefaling til efterretning, er det imidlertid afgørende, at der ikke 
skabes tvivl om arbejdsgiveransvaret, samt at anbefalingen er økonomisk gennemførlig.  
  
Under fremtidsværkstedet blev der udtrykt ønske om etablering af en faglig klub på 
tværs af selskaberne. Der blev ikke arbejdet videre med denne utopi på fremtids-
værkstedet, dog var SIDs arbejdsmiljøkonsulent indstillet på at fungere som tovholder i 
en opstartsfase. Initiativet til og udformningen af rammerne for en faglig klub, kan ske 
gennem arbejdsmiljøudvalget, hvor SIDs arbejdsmiljøkonsulent er repræsenteret. 
Vigtigheden af en faglig klub i forhold til bedre at kunne klare de psykiske belastninger 
i arbejdet, bliver tydeliggjort igennem projektets teoretisering af Karaseks model, hvor 
det fremgår, at den sociale forankring er afgørende i forhold til at kunne klare de 
psykiske belastninger i arbejdet.  
 
Buschaufførerhvervet er kendetegnet ved, at der er begrænsede muligheder for 
indflydelse på eget arbejdet. I analysen er det blevet belyst, at chaufførerne har 
begrænset mulighed for at få direkte indflydelse på udbudsmaterialet/køreplanerne. VT 
ser udformningen af dette som deres kernekompetence og vil dermed ikke acceptere, at 
andre aktører til dels overtager denne funktion, da det vil sætte spørgsmålstegn ved VTs 
legitimitet. Chaufførernes ønske om indflydelse vurderes til at kunne opnås i en vis 
udstrækning via deltagelse i kontaktudvalget. 
  
Det vurderes at utopien om en fælles uddannelsesplan med udgangspunkt i 
chaufførernes ønsker, er vanskelig at realisere pga. manglende initiativ fra chaufførerne. 
Det vurderes at der gennem arbejdsmiljøudvalget er potentiale for at chaufførerne kan 
udveksle de enkelte selskabers uddannelsesplaner således, at disse kan bibringe 
inspiration til andre selskaber. 
 
I forbindelse med buschaufførernes uddannelse overvejer VT at indføre nogle 
standarder i udbudsmaterialet. I denne forbindelse er kontaktudvalget vigtigt, da 
chaufførerne igennem dette udvalg vil have mulighed for at få indflydelse på 
udformningen af standarden, da repræsentanternes anbefalinger i kontaktudvalget, 
ifølge Jens Birch, ofte bliver taget i betragtning ved ændringer af udbudsmaterialet.  
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Projektgruppen vurderer, at muligheden for udvikling i arbejdet samt intern læring er til 
stede i feltet. Det mest nærliggende handlingspotentiale findes i forhold til chauf-
førernes utopi omkring busteams, dette bakkes op af VT. Disse Teams vil give 
mulighed for større indflydelse, bedre kvalitet og mulighed for udvikling af en bedre 
dialog mellem de enkelte chauffører. 
 
I forhold til fremtidsværkstedets utopier vedrørende kriseberedskab/håndtering, er der 
allerede sket en forandring, da sikkerhedsrepræsentanter fra Connex har fået udleveret 
mobiltelefoner, så medarbejderne altid kan få fat i en sikkerhedsrepræsentant i 
krisesituationer. Denne ide blev italesat på fremtidsværkstedet, men om Connex’ 
initiativ er opstået på baggrund af fremtidsværkstedet står uklart. 
 
8.3 Procesanalyse 
Formålet med procesanalysen er at kunne vurdere, om der er et forandringspotentiale i 
feltet med udgangspunkt i projektets metodiske tilgang. Der tages udgangspunkt i 
projektforløbet med en fremstilling af udvalgte fikspunkter, der har haft særlig stor 
betydning for projektets forløb. Procesanalysen skal dels give et indblik i processen, 
samt hvilken betydning den valgte metode har haft for projektet. 
 
Analysen er baseret på logbøgerne fra henholdsvis fremtidsværkstedet, møder samt 
interviews. Analysen adskiller sig i sin fortolkning, idet der tages udgangspunkt i 
teoretiske begreber. Hvor logbøgerne er en ”fordomsfri” samling af subjektive 
observationer, er der i analysen sorteret i de empiriske observationer ud fra en særlig 
teoretisk optik. Det betyder, at de erfaringer der fremtræder i nedenstående, skal læses i 
forhold til det teoretiske perspektiv, projektet tager med hensyn til  
medarbejderinddragelse.  
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8.3.1 Møde i Holbæk 
Det første møde med feltet, var i forbindelse med et arbejdsmiljømøde foregik hos SID, 
Holbæk den 1. november 2003, hvor arbejdsmiljøkonsulent i SID, Berit Carlsen, havde 
arrangeret et åbent møde vedrørende buschaufførers arbejdsmiljø. Dagsordenen på 
mødet bestod af tre punkter, 1) chaufførernes toiletforhold, 2) ellevetimersreglen og 3) 
erfaringer fra SundBus.  
 
På mødet var der afsat til vi kunne  fremlægge intentionen for projektet, samt vores 
ønske om et samarbejde med buschaufførerne i VT. Vi var efter mødet meget 
overraskede over de problemstillinger der havde været i fokus, da mange af 
problematikkerne virkede forholdsvis basale. Med det meget blandede engagement 
deltagerne udviste under mødet, mente vi at de problemer, som var blevet diskuterede 
på mødet, kun afspejlede en lille del af chaufførernes problemer.  
 
Under mødet var der flere gange eksempler på dårlig kommunikation, til tider var 
stemningen direkte aggressiv grundet interne konflikter deltagerne imellem. I pauserne 
fortalte deltagerne på tomandshånd eller i mindre grupper aktivt om deres oplevelser og 
arbejdssituation. Oplevelsen fra dette møde var, at buschaufførernes arbejdsliv og -miljø 
var meget komplekst. Dette bekræftede os i at projektets valg af metode skulle formå at 
indfange denne kompleksitet. Deltagerne udviste stor interesse for et samarbejde og gav 
positiv respons på vores ønske om at undersøge arbejdsmiljøet i VT, og mange af 
deltagerne oplyste deres telefonnummer til os med henblik på vores videre arbejde. 
  
På mødet blev der etableret et arbejdsmiljøudvalg, med repræsentanter fra de fem 
busselskaber med kollektiv rutedrift i VT-området. Etableringen af udvalget, forløb ikke 
uden problemer, flere af deltagerne havde dårlige erfaringer fra et tidligere udvalg, og 
generelt var der ikke meget entusiasme. Det lykkedes dog at få etableret et 
arbejdsmiljøudvalg, da Berit Carlsen fra SID, indvilligede i at være tovholder i 
opstartsperioden. Vi blev inviteret til at deltage i udvalget, og takkede ja, da vi mente at 
det ville styrke vores viden om feltet samt det videre samarbejde med chaufførerne. 
 
 102
8.3.2 Betydningen af kontakten til SID 
Kontakten til SID og arbejdsmiljøudvalget, som efterfølgende blev projektgruppens 
primære samarbejdspartner, har haft betydning for, hvilke buschauffører som har kunnet 
bidrage i forhold til projektets empiri.  
 
Fremtidsværkstedet blev afholdt i SIDs lokaler i Holbæk, dermed er det sandsynligt at 
uorganiserede chauffører, samt chauffører som er organiseret i andre forbund, ikke 
ønskede at deltage. Denne antagelse bygger på udtalelser som fremkom på et tidligere 
møde (Bilag 2: 2). Mange af de tilstedeværende udtrykte under mødet utilfredshed med 
uorganiserede kollegaer, samt især kollegaer som var organiseret i Kristelig fagforening. 
Mange af de chauffører som deltog på dette møde, indvilligede i at distribuere 
indbydelserne til fremtidsværkstedet på garageanlæg og pauselokaler i VT-området, 
samt gøre ”reklame” for fremtidsværkstedet. Dermed har disse chauffører også haft 
indflydelse på hvem som har fået mundtligt information om fremtidsværkstedet.  
 
På fremtidsværkstedet deltog der kun chauffører som var organiseret i SID. Det er 
sandsynligt, at såfremt fremtidsværkstedet havde været afholdt på ”neutral grund”, ville 
chaufførsammensætningen eventuelt have været mere alsidig. Spørgsmålet er imidlertid 
hvor mange deltagere der havde været villige til at tage til Trekroner (RUC) for at 
deltage i fremtidsværkstedet. Størstedelen af deltagerne på fremtidsværkstedet, boede i 
Holbæk eller i omegnskommunerne. Det er således rimeligt at antage, at et fremtids-
værksted afholdt på RUC ville have resulteret i for få tilmeldinger til, at det kunne 
gennemføres. SIDs lokaler i Holbæk har således medvirket til, at det var praktisk muligt 
at gennemføre fremtidsværkstedet. Ligeledes har samarbejdet med SID givet mulighed 
for kontakter og deltagelse i møder og udvalg, som det ville have været vanskeligt for 
os at opnå på egen hånd. Men de kritik –og utopitemaer som fremkom på baggrund af 
fremtidsværkstedet, repræsenterer således i princippet kun chauffører, som er 
organiseret i SID.  
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8.3.3 Fremtidsværkstedet 
Dagen begyndte med morgenmad, og fra morgenstunden var der blandt deltagerne livlig 
snak. På fremtidsværkstedet var der som forventet forskel på, hvor meget den enkelte 
deltog under de forskellige faser. Der var deltagere som fik meget taletid, mens andre i 
store dele af forløbet forholdt sig tavse. Dette til trods for at vi som værkstedsholdere 
forsøgte, at komme hele vejen rundt. Selvom nogle deltagere markerede sig mere end 
andre, har alle deltagerne gennem deres afstemning givet udtryk for deres individuelle 
standpunkt. Modsat plenum var alle engagerede og aktive under gruppearbejdet. 
 
Under utopifasen var det påfaldende at mange af utopierne syntes umiddelbart løselige. 
Deltagerne var meget lidt fantasifulde, og begrænsede både sig selv og hinanden i de 
fremkomne utopier. Det var meget vanskeligt for deltagerne at abstrahere fra 
virkeligheden, da de fokuserede på elementer der begrænsede utopierne, frem for de 
ting der skulle undersøges nærmere for, at utopierne kunne forstærkes. Økonomi blev 
en meget begrænsede faktor i forhold til det videre arbejde med utopierne.  
 
”Det hele drejer sig i sidste ende om kroner og øre” 
(udtalelse fra værkstedsdeltager) 
 
At deltagerne blev så begrænsede i deres handleplaner, kan til dels hænge sammen med, 
at utopitemaerne var meget brede. Der var mange underpunkter i de enkelte utopitemaer 
(Bilag 6: 8), hvilket syntes at distrahere deltagerne, der ikke kom med sammen-
hængende visioner. I stedet forsøgte deltagerne i gruppearbejdet, at inddrage alle 
punkterne i utopitemaerne, der efterfølgende blev behandlet separat. Metodeholderne 
kunne eventuelt have afhjulpet dette ved i højere grad, at have ladet deltagerne forklare 
nærmere, hvorfor de mente, at de enkelte punkter kunne indgå under de overordnede 
temaer. På denne vis ville deltagerne have fået sat flere ord på de enkelte utopier, og 
muligvis formuleret flere idéer der kunne arbejdes videre med. Samtidig afspejler 
utopierne også at det er vanskeligt at kategorisere dem, da de ofte overlapper hinanden.   
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Det var en lang dag, og det var tydeligt at deltagerne begyndte at miste opmærk-
somheden under den sidste fase, hvilket påvirkede metodeholderne. Der var ingen, der 
skrev sig på til at arbejde videre med handleplanerne under den sidste fase ”hvem gør 
hvad?”. Efterfølgende har vi reflekteret over hvordan vi kunne have genvundet 
motivationen blandt deltagerne. En mulighed havde været at lave en spontan leg, det er 
vanskeligt at vurdere om det havde ændret noget, som en af deltagerne udtrykte det: 
 
”det var en rigtig god dag, men det er også svært at sidde og lytte en hel dag,… det er 
ikke noget vi er vant til”. (udtalelse fra værkstedsdeltager) 
 
Under ”hvem gør hvad?” fasen, sad deltagerne i samme formation som under resten af 
værkstedet. Det kunne muligvis have givet en større tilslutning til handleplanerne, hvis 
vi havde bedt deltagerne rejse sig og komme hen til bordet, hvor de skulle skrive sig på. 
Det ville formodentlig have gjort det mere naturligt for deltagerne. Den manglende 
tilslutning til det videre arbejde kan imidlertid være et udtryk for, at forløbet af de 
tidligere faser, hvor deltagerne som beskrevet begrænsede sig selv i utopierne, og 
dermed ikke fik tilstrækkelig tro på en virkeliggørelse af handlingsmulighederne. 
Deltagerne havde ligeledes en forventning om, at der i arbejdsmiljøudvalget ville blive 
arbejdet videre med forandringerne. 
 
Der var mange tilkendegivelser fra deltagerne på fremtidsværkstedet om, at det havde 
været en god dag, som de havde fået meget ud af. Der var en god stemning i salen, der 
blev grinet meget, og der var plads til spontane initiativer fra deltagerne. I 
projektgruppen var der enighed om, at på trods af den manglende tilslutning i ”hvem 
gør hvad?” fasen, at der var mange kræfter i feltet, og at der i den gejst og entusiasme vi 
havde oplevet, var grobund for handling. 
 
8.3.4 Arbejdsmiljøudvalgsmøde i Slagelse 
Vi aftalte med deltagerne på fremtidsværkstedet, at der i det videre arbejde med 
empirien fra fremtidsværkstedet, ville være et samarbejde mellem arbejdsmiljøudvalget 
og gruppen. Arbejdsmiljøudvalget skulle være ansvarlige for at arbejde videre med de 
handlemuligheder som fremkom på baggrund af fremtidsværkstedet. Det ville have 
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været ideelt, hvis der havde været mulighed for at afholde et opfølgningsmøde, hvor alle 
deltagerne kunne samles igen. Da deltagerne dels kom fra et geografisk stort område, 
havde arbejdstider der lå på forskudte tidspunkter, samt benytte endnu en fridag, blev vi 
enige om at det ville være mest realistisk at fortsætte arbejdet i arbejdsmiljøudvalgsregi, 
hvor der er repræsentanter som deltog på fremtidsværkstedet.  
 
Der er flere beslutninger i løbet af processen, der har sat os i nogle metodiske 
dilemmaer, og det er derfor nærliggende, at vi ser på, hvilke konsekvenser samarbejdet 
med arbejdsmiljøudvalget har haft for projektgruppens videre arbejde.  
 
I projektet tog vi afsæt  i en demokratisk bottom-up tilgang med utopien i centrum. 
Utopien som ideal vil forandre, men vi endte alligevel med at stå i et dilemma, med 
utopien på den ene side og ønsket om forandring på den anden. Kjeld Poulsen 
(SundBus) udtrykte til en gæsteforelæsning, at de små forandringer er vigtige, hvis man 
skal opleve en forskel (Poulsen, Kjeld. forelæsning 2004). Det er i tråd med, at chauf-
førerne allerede under det første møde i Holbæk gav udtryk for, at der bliver talt for 
meget, og at der er for lidt handling. Det vil sige, at der opstod en situation, hvor vi på 
den ene side havde et ønske om at bruge tid på at gøre chaufførerne til bærere af egne 
utopier, og på den anden side var underlagt nogle effektivitetskrav, fordi chaufførerne 
ville se resultater fra fremtidsværkstedet og arbejdsmiljøudvalget.  
 
Konsekvensen blev, at vi i vores efterfølgende arbejde var meget orienteret mod 
handling. Vi havde lovet arbejdsmiljøudvalget, at vi til vores første møde efter 
værkstedet, ville medbringe en analyse af fremtidsværkstedet, så vi sammen, og tro mod 
fremtidsværkstedet, kunne udvælge nogle områder der skulle arbejdes videre med. Efter 
at have fremlagt vores materiale på mødet, blev det diskuteret, men det var tydeligt, at 
deltagerne fra fremtidsværkstedet var mere engageret end resten af arbejdsmiljø-
udvalget. Det var ikke muligt for dem der havde deltaget i værkstedet, at få dem der 
ikke var tilstede, til at blive medbærere af utopierne. Fokus kom derfor til at dreje sig 
om allerede velkendte problemstillinger. Konsekvensen var, at vi sammen med nogle få 
fra arbejdsmiljøudvalget sad tilbage som bærere af de utopier, der var kommet frem 
under værkstedet.  
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8.4 Forudsætning for handling  
Det er svært at måle et handlingspotentiale, men der vil i det følgende afsnit beskrives 
forhold, der har indflydelse på mulighederne for forandring. Arbejdets særlige karakter 
som alenearbejde har indflydelse på kommunikationen på arbejdspladsen, mulighederne 
for at opbygge sociale netværk og i dette projekts tilfælde, muligheden for at holde 
utopierne i live. Udfra et ønske om at give en forståelse for, hvorfor ansvaret for 
udvikling skal bredes ud til den enkelte medarbejder, vil der med udgangspunkt i 
erfaringerne fra processen samt den anvendte teori, blive diskuteret forudsætninger for 
handling.   
 
Ildsjæle 
Erfaringen i projektforløbet er, at hvis der skal fastholdes en entusiasme fremover, vil 
dette kræve ildsjæle. Samtidig har vi erkendt, at det er en svær branche for ildsjæle. 
Selvom der blandt deltagerne i arbejdsmiljøudvalget er flere ildsjæle, er det vanskeligt 
for dem alene at bære opgaven med at arbejde for handlinger/forandringer. Det er vores 
indtryk, at der er nogle af chaufførerne, der lægger et stort stykke arbejde i at forbedre 
chaufførernes arbejdsmiljø. Hvis der skal ske gennemgribende forandringer, er det 
nødvendigt, at chaufførerne på de enkelte garageanlæg ser det som en fælles sag. 
 
Muligheder for Dialog 
Erhvervet som buschauffør er et alenearbejde, men derudover er der nogle forhold i 
arbejdet der komplicerer en god kommunikation. Der foreligger derfor en opgave i at 
etablere gode sociale relationer medarbejderne imellem. Gode sociale kontakter er 
vigtige for, at chaufførerne bedre kan håndtere de psykiske belastninger, som kan opstå  
i en arbejdssituation. Thorsrud og Emery (socio-teknik) beskriver at kontrol over eget 
arbejde, samt nødvendigheden af at kunne se egen indsats i sammenhæng med 
kollegers, er en forudsætning for at kunne indgå i et demokratisk samarbejde. Som 
beskrevet i DUA og socio-teknikken er dialogen meget vigtig i forandringsprocessen. 
Det er derfor et mål i sig selv, at skabe en bedre dialog imellem chaufførerne, både på 
de enkelte garageanlæg, men også på tværs af selskaberne. Der er forskellige forhold i 
VT-området, og i branchen generelt, der vanskeliggør  kontakt og dermed muligheden 
for en sund dialog chaufførerne imellem.  
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Dialogen mellem chaufførerne vanskeliggøres ved, at en del chauffører, er nødsaget til 
at holde pauserne i bussen. For at fremme dialogen er det derfor en fordel hvis 
chaufførerne har mulighed for at holde pauser sammen.  Dette forhold blev taget op på 
fremtidsværkstedet, hvor der netop blev italesat en utopi om faste pauser sammen med 
kollegaer (Bilag 6: 6). Ved at opbygge nogle fysiske og strukturelle rammer for pause-
faciliteter kan dette være fremmende for dialogen chaufførerne imellem. I dag stiller VT 
flere steder lokaler til rådighed, hvilket betyder, at chauffører fra forskellige selskaber 
deles om faciliteterne. Ved at pausefaciliteterne deles, skabes der mulighed for en dialog 
mellem chauffører på tværs af de enkelte selskaber. På den anden side har medlemmer 
af arbejdsmiljøudvalget fortalt, at det kan være frustrerende at afholde pause sammen 
med kollegaer som man ikke kender, fra andre selskaber. Det opfatter vi ikke som en 
fjendtlighed over for andre chauffører, men snarere som et udtryk for et ønske om at 
møde egne kollegaer i pauserne. Dette er i tråd med, at et af utopitemaerne på 
fremtidsværkstedet vedrørte bedre pausefaciliteter på de enkelte garageanlæg som 
skulle indbyde til socialt samvær, også efter arbejdes ophør. 
  
Kommunikation 
Først sent i projektforløbet gik det op for os, hvilke problemer der er i forbindelse med 
kommunikation, både imellem chaufførerne internt, men også i forholdet mellem 
chaufførerne, entreprenører og SID. På arbejdsmiljøudvalgsmødet d. 22/3 fortalte en  
tillidsrepræsentant at de på hans garageanlæg, havde haft store problemer med at en del 
af chaufførerne ikke lavede fejlmeldinger på busser, som havde en defekt. De 
manglende fejlmeldinger havde været årsag til en del intern uro på anlægget, og efter en 
periode havde sikkerhedsrepræsentanten konfronteret de pågældende medarbejdere. Det 
viste sig, at problemet bundede i, at chaufførerne ikke var i stand til at udfylde 
fejlmeldingsbøgerne i bussen pga. manglende boglige færdigheder. Problemet var til 
dels blevet løst ved at udforme nogle simple afkrydsningsskemaer. Efterfølgende har 
det vist sig, at der er problemer med den generelle kommunikation på flere 
garageanlæg, eksempelvis tiltag som indførelsen af simple afkrydsningsskemaer, der 
ikke er blevet kommunikeret ud til alle chauffører. Dette kan skyldes problemer med at 
finde en kommunikationsform, der er tilfredsstillende for den daglige arbejdsgang. 
Sedler på opslagstavler blev kun læst af de færreste, og hvis det skal sikres at alle får 
nye informationer, skal de overdrages mundtligt. 
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Deltagerne i arbejdsmiljøudvalget opfatter kommunikationen som den fungerer i dag, 
som værende utilstrækkelig. Mundtlig overdragelse som primær kommunikations-
middel, er meget tidskrævende, og besværliggøres yderligere af at nogle chauffører kun 
meget sjældent har deres gang på selve garageanlægget. Det har være forsøgt at løse 
kommunikationsproblemet omkring fejlmeldinger på busserne, ved at give chaufførerne 
mulighed for at indtelefonere problemerne til tillidsrepræsentanten, der efterfølgende 
udfyldte den formelle blanket. Dette tiltag kom aldrig til at fungere, og i sidste ende 
betød det ekstra arbejde til tillidsrepræsentanten, der desuden blev bindeled mellem 
værkstedet og chaufførerne, hvilket ikke fremmer dialogen mellem de involverede 
parter. 
 
Helhedsforståelse i arbejdslivet 
Det udviklende arbejde og de empiriske undersøgelser foretaget af Thorsrud og Emery 
taler for at udgangspunktet for, at der kan skabes forandringer, er at der etableres et godt 
tillidsforhold mellem parterne. Både på fremtidsværkstedet, de møder og interviews vi 
har deltaget i, har vi kunnet identificere en mistillid imellem parterne. Den manglende 
tillid findes ikke kun i forholdet mellem fagforening, entreprenører, trafikselskab og 
medarbejdere, men også på tværs af faggrupper på de enkelte garageanlæg, for 
eksempel forholdet mellem chauffører og mekanikere. Vi erfarede ligeledes at branchen 
er præget af interne magtkampe chaufførerne imellem. På fremtidsværkstedet blev det 
pointeret, at det især er forholdet mellem nye og gamle chauffører, som kan være 
problematisk. Tonen har til tider været meget hård mellem nogle af deltagerne på de 
forskellige møder, og vi fik ikke indtryk af at deltagerne nødvendigvis arbejdede hen 
imod et fælles mål. Det må fastholdes, at chaufførerne i de utopiske udkast på mange 
måder ønskede en større social kontakt og nærhed til kollegaerne. I forhold til dette vil 
der i det følgende blive identificeret, hvilke muligheder der ligger i at skabe en 
helhedsforståelse af arbejdet, der går på tværs af både faglige skel og organisatoriske 
niveauer i feltet. 
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Helhedsforståelse på arbejdspladsen 
Chaufførerne har vanskeligt ved at have tillid til, at deres kolleger udfører deres 
arbejdsopgaver ordentligt. Hver især brokker de sig over, at de andre ikke har 
ansvarsfølelse overfor materiellet samt at der slækkes på rengøring og indrapportering 
af skader. I forhold til værkstedet er klagen, at personalet ikke udbedrer skader på 
busserne tilstrækkeligt hurtigt12. 
  
Dette illustrerer en mistillid, som kan gøre det svært at skabe en konstruktiv dialog, men 
som ikke desto mindre understreger vigtigheden heraf. Det er derfor nødvendigt at de 
enkelte faggrupper får styrket indsigten i de andres arbejdsprocesser internt i 
virksomheden. Det vil styrke forståelsen for de forskellige faggruppers opgave-
prioritering samt give et samlet billede af, at man arbejder efter en fælles målsætning. 
Det er derfor nødvendigt at bryde med nogen af de vante strukturer for at få en større 
helhedsforståelse for arbejdspladsen. Dette kan ske ved i højere grad at involvere 
medarbejderne og fokusere på dialog og samarbejde, således at tilliden og forståelsen 
mellem de forskellige faggrupper opbygges.  
 
Helhedsforståelse af feltet 
SundBus projektet gjorde, i opstartsfasen, meget ud af at oparbejde et tillidsforhold 
imellem hovedaktørerne i feltet, hvilket var en langvarig proces. SundBus-projektet 
brugte halvandet år på at undersøge om der i branchen var vilje til at indgå i et 
samarbejde samt basis for at parterne ville tage et ejerskab af projektet. Opstartsfasen 
var præget af meget mistillid, og det var svært at finde nogle områder for projektet, hvor 
parterne kunne finde fælles fodslag (Poulsen, 2004). 
  
I dette projektforløb har vi ikke forsøgt at samle hovedaktørerne for derigennem at opnå 
en dialog med henblik på at skabe en konsensus. Vi har erfaret at indsigten i 
”modpartens” arbejde er mangelfuldt på alle niveauer. Chaufførerne har en oplevelse af, 
at det kan være vanskeligt at få ledelse og trafikselskab til at fortage arbejdsmiljø-
mæssige forbedringer. På ledelsesniveau har vi oplevet at chaufførerne karakteriseres 
                                                 
12 Vi har ikke beskæftiget os med værkstedsrutinerne på de enkelte garageanlæg, men vores antagelse er 
ligesom i forhold til chaufførerne, at mekanikerne som udgangspunkt forsøger at løse arbejdsopgaverne efter 
bedste evne. 
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som nogle brokkehoveder. Ligeledes oplever vi forholdet mellem SID og VT som 
værende præget af mistillid, og begge parter beskylder hinanden for at have en skjult 
dagsorden. Vi ser derfor et behov for at parterne, ligesom det var tilfældet i SundBus-
projektet, samles og formulerer nogle fælles intentioner vedrørende arbejdsmiljø-
fremmede foranstaltninger.  
 
Der vil afslutningsvis blive belyst, hvorvidt der er mulighed for at opbygge det sociale 
fællesskab på arbejdspladsen gennem initiativer der fremme dialogen, og dermed 
forbedre kommunikationen på arbejdspladsen.  
 
Socialt samvær - et udgangspunkt for initiativer 
Chaufførerne ønskede på fremtidsværkstedet etableringen af en faglig klub på tværs af 
selskaberne. Klubben skulle arrangere ture i teateret, hyggeaftener med bowling og 
andre sociale aktiviteter. Oprettelsen af et større socialt fællesskab giver således 
mulighed for, at chaufførerne kan komme i dialog, og dermed er der mulighed for 
videre forandring i feltet. Vi har oplevet, både på fremtidsværkstedet og til forskellige 
møder, hvordan chaufførerne blev grebet, når de udvekslede erfaringer og fandt ud af, at 
deres individuelle opfattelse af problemer ikke var unik. Der blev desværre ikke 
arbejdet videre med utopien om den faglige klub, men utopien vidner stadig om et 
ønske om større social aktivitet og netop i erfaringsudvekslingen, er der grundlag for 
forandring. 
  
Arbejdets organisering  
En af fremtidsværkstedsutopierne indeholdt et ønske om en anden organisering af 
arbejdet. I stedet for den nuværende organisering skulle der i stedet arbejdes i mindre 
teams eksempelvis selvstyrende grupper. Dette ville give chaufførerne mulighed for at 
få et tættere forhold til kollegerne og lære hinanden bedre at kende, samtidig ville det 
medføre en større ansvarsfølelse overfor materiellet. De enkelte teams var i utopien 
bygget op omkring en enkelt bus, og ansvarsfølelsen skulle motiveres af, at man dagligt 
var afhængig af, at ens arbejdsplads (bussen) var  i orden.  
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8.5 Opsamling på procesanalysen 
Formålet med at genfortolke det empiriske materiale ud fra en teoretisk vinkel tog 
udgangspunkt i en ambition om at vurdere forandringspotentialet i feltet. Det er svært at 
vurdere et givent potentiale, men ved at tage et teoretisk udgangspunkt har vi fået 
systematiseret empirien og sat denne i forhold til teoretiske begreber, der relaterer til 
forandring, eller forudsætninger for forandring.  
 
Vi er i procesanalysen nået frem til, 
 
• at der er indikatorer, der peger i retning af en vilje til forandring 
• at viljen kan særligt spores i utopierne, der i mange tilfælde kredser 
om stærkere sociale relationer 
• at de sociale relationer ses som en forudsætning for, at vilje kan 
forankres og udvikles til egentlig handling 
• at aktiv deltagelse i arbejdet med målsætningerne er afgørende for 
forankringen og handlepotentialet hos den enkelte 
• at der må fokuseres på tiltag, der kan fremme dialog og 
kommunikation for at forhindre mistillid mellem parterne 
 
Derudover har vi ved at tage udgangspunkt i helhedsbegrebet, identificeret nogle 
barrierer for en konstruktiv dialog. Indeværende projekt har ikke en tidshorisont der gør 
det muligt at følge feltet og igangværende initiativer til dørs.   
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9. Projektets bidrag 
Ambitionen med projektet har dels været at skabe en positiv udvikling af 
buschaufførernes arbejdsmiljø og dels at bidrage med ny viden om feltet som en 
forudsætning for handling. Feltet skal i vores projekt forstås lidt todelt, idet at vi på den 
ene side bidrager med viden omkring vores genstandsfelt, og på den anden side bidrager 
med nogle erfaringer, til det metodiske felt. Vores valg af metode har haft konsekvenser 
for den viden vi har genereret og for vores muligheder for at forandre i feltet. Vi har i 
den metodiske diskussion berørt nogle overordnede områder hvor vores projekt 
adskiller sig fra SundBus. I indeværende afsnit vil vi, ved at tage udgangspunkt i nogle 
praktiske eksempler, konkretisere forskellen i den viden vi med vores metodevalg (og 
ressourcemængde) kan generere i forhold til SundBus. I den forbindelse bør det 
understreges, at meget af den viden der genereres i dette projekt, bygger videre på 
SundBus’ resultater, der på mange måder har været en forudsætning for vores arbejde i 
feltet. Vi opfatter ikke projekternes metodiske tilgange som konkurrerende, men ser i 
højere grad vores tilgang som et supplement til de mere kvantitative af slagsen. Vi har 
ikke grundlag for at sammenligne interventions og forankringspotentialet mellem 
bottom-up og top-down tilgangene, da de to projekters omfang ikke tåler 
sammenligning, især indeværende projekts tidsmæssige og økonomiske begrænsninger 
er her et problem. Vi vil derfor fokusere på de to tilganges potentialer i problem og 
løsningsidentifikation, med udgangspunkt i eksempler.   
 
9.1 Hvordan indfanges kompleksiteten 
Vi har allerede beskrevet problemerne omkring chaufførsæderne, men netop i det 
eksempel, er der muligheder for, uden at blive for detaljeret, at indfange nogle af de to 
metoders helt grundlæggende forskelle. SundBus identificerede problemer med sæderne 
og indstilling af disse og med den effektive top-down metode, blev det besluttet at alle 
chauffører skulle have et kursus i hvordan man finder den ideelle siddestilling, for at 
mindske antallet af rygskader. I løbet af projektet har vi dog fået opfattelsen af, at 
kurserne ikke i nævneværdigt omfang har reduceret problemerne for chaufførerne og i 
det videre og tætte samarbejde med chaufførerne, har vi flere gange haft lejlighed til at 
spørge ind til problemet. Vi erfarede, som allerede nævnt i analysen, at chaufførerne, i 
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stedet for at indstille sædet, bruger den sparsomme tid til at ryge en halv cigaret og få en 
lille sludder med en kollega. Eksemplet illustrerer hvor svært det kan være at 
identificere årsager til problemer og især udarbejde kvalificeret løsningsmodeller, men 
også forskellen på de to metoders kvaliteter. SundBus har med deres kvantitative top-
down tilgang, identificeret meget specifikke problemer og efterfølgende handlet der ud 
fra. Vi har i det her tilfælde indfanget en kompleksitet der ikke blev indfanget i 
SundBus, men vores bottom-up tilgang gør det svært efterfølgende at handle ud fra 
problemet. Det skal forstås dels ud fra, at vi ikke har etableret et samarbejde med 
ledelsesorganer, og dels ud fra at en øget kompleksitet også gør det sværere at udarbejde 
en fælles plan for handling, eller en fælles målsætning.  
 
SundBus projektet har påvist at der er lokale forskelle, på hvilke problematikker 
chaufførerne ser som de væsentligste. Det samme er gældende i dette projekt, hvilket 
kommer til udtryk i fremtidsværkstedet, hvor de enkelte utopistikord og kritikpunkter 
ved afstemningen generelt lå meget spredt, og mange af stikordene fik kun en stemme 
(Bilag 6). Det afspejler en forskel i de problemer og dermed løsninger som chaufførerne 
ønsker at arbejde videre med i forhold til at forbedre deres arbejdsliv. Igennem de 
møder vi har deltaget i, har vi ligeledes kunnet identificeret at det er meget lokalt 
betinget hvilke problemer chaufførerne opfatter som mest presserende. Igen har vores 
tætte samarbejde med feltet dog bidraget til at komme et lag dybere, i vores forståelse af 
chaufførernes problemer, hvor vi har erfaret at mange af problemerne bunder i en dårlig 
kommunikation.  
 
9.2 Viden – en forudsætning for handling 
Den viden vi har bidraget med, igennem dette projektarbejde, fremstår mere kompleks, 
end meget af den ellers tilgængelige viden på feltet. Denne kompleksitet øger behovet 
for at udviklingen tager udgangspunkt i nogle rummelige målsætninger. Den viden der 
er blevet frembragt i handlings og procesanalysen vil derfor blive stillet i relation til de 
muligheder vi ser for videre handling, ud fra de kompetencer vi besidder i forhold til 
forståelse af arbejdets organisering og muligheder for udvikling af de menneskelige 
ressourcer i arbejdet. Vi vil derfor opsummere nogle af pointerne fra analysen, med 
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henblik på at udarbejde en utopi til brug i et forskningsværksted, der i projektet vil stå 
som en model til et videre arbejde i feltet.  
   
I procesanalysen har vi analyseret os frem til, at en del af problemerne i branchen 
bunder i dårlig kommunikation både internt mellem chaufførerne og eksternt mellem de 
enkelte aktører i feltet. Et eksempel på dette er bl.a. at en af entreprenørerne har udviklet 
et kriseberedskab, hvor den enkelte chauffør altid kan få kontakt med en 
sikkerhedsrepræsentant hvis der skulle opstå en krisesituation. Problemet er at dette 
beredskab ikke er blevet synliggjort over for alle chauffører, som derved ikke har 
kendskab til de muligheder der findes i virksomheden, hvis der skulle opstå en alvorlig 
situation. Derved bliver problemet på den enkelte virksomhed ikke nødvendigvis 
manglende kriseberedskab, som mange chauffører i øvrigt opfattede det, men i stedet at 
få kommunikeret mulighederne ud til chaufførerne.  
 
I både proces og handlingsanalysen, berører vi muligheden for at løse problemet med 
den dårlige kommunikation. Chaufførerne har blandt andet foreslået en anderledes  
organisering af arbejdet, hvor der arbejdes i teams, som en mulighed for at løse 
forskellige problemer. I denne løsningsmodel ville der også ligge nogle muligheder i 
forhold til forbedring af kommunikation imellem chaufførerne. Samtidig giver denne 
organisering også muligheder i forhold til at skabe mere udvikling i arbejdet, som det er 
blevet belyst i handlingsanalysen. Indestående projekts teoretiske optik er også baseret 
på, at der igennem arbejdet i selvstyrende teams ligger nogle muligheder i forhold til 
større indflydelse på arbejdssituationen og en højere grad af intern læring. Den interne 
læring, som er et af de vigtige elementer i DUA tilgangen til opnåelse af fælles mål for 
virksomheden, kan skabes igennem den forslåede organisering, da det giver mulighed 
for et tættere samarbejde mellem de enkelte faggrupper  på virksomheden. Ligeledes 
giver den foreslået organisering mulighed for at en større del af de psykologiske 
arbejdskrav, der bliver opstillet i gennemgangen af socio-teknik traditionen, bliver 
indfriet igennem arbejdet, da elementer som mulighed for læring, at tage beslutninger 
og opnå anseelse blandt kollegaer i større grad er mulig end under den nuværende 
organisering af arbejdet.  
  
 115 
Den dårlige kommunikation i branchen, der er blevet observeret igennem projektet, er 
ligeledes en af årsagerne til mistilliden parterne imellem. Denne mistillid kan sammen 
med den dårlige kommunikation forstås ud fra medarbejdernes manglende mulighed for 
indflydelse på deres arbejdssituation, som vi belyste i handlingsanalysen. Derfor har vi 
igennem processen erkendt at det er vigtig at skabe et partnerskab aktørerne imellem i 
branchen. Et partnerskab hvor alle aktørers interesser er legitime og der eksisterer en 
form for ligelig magtfordeling. Det er en nødvendighed at komme denne mistillid til livs 
i branchen, hvis man skal gøre sig forhåbninger om en udvikling hen mod dannelsen af 
partnerskab imellem parterne.    
 
I forhold til forståelse af de arbejdsmiljøproblemer som der arbejdes med i 
handlingsanalysen og den indsigt vi har fået igennem deltagelse i feltet, har vi, via den 
metodiske tilgang vi har valgt i forhold til feltet, forstået nødvendigheden af at se 
problemerne i forhold til en helhedsorienteret tilgang til feltet. Et eksempel på dette er 
således sammenhængen mellem tidspres og dermed de øget psykiske krav dette 
medfører. Her er det ikke tilstrækkeligt kun at se på hvorledes køreplanerne kan ændres, 
men også se på hvorledes man kan ruste chaufførerne bedre til at klare dette tidspres. 
Det handler således i lige så høj grad om at gøre chaufførerne i stand til bedre at cope de 
psykiske belastningerne i jobbet. Dette kan, som nævnt i handlingsanalysen, gøres ved 
at udvikle et arbejde hvor chaufførerne har større kontrol over arbejdet i form af enten 
indflydelse på arbejdet eller mulighed for udvikling i arbejdet. Denne helheds-
orientering i forhold til forståelse af arbejdsmiljøproblemerne udspringer af metoden, da 
empirien som vi har genereret, har en karakter hvor chaufførerne igennem deres fortæl-
linger giver os en helhedsforståelse af deres subjektive forståelse af arbejdssituationen. 
Denne helhedsorientering er ligeledes indlejret i det teoretiske fundament for selve 
projektet, da DUA netop bygger på en helhedsforståelse af arbejdssituationen.  
 
9.3 Forskningsværkstedet som kobling 
Da vi ikke har mulighed for at bidrage og deltage aktivt, i en videre udvikling i feltet, 
har vi gjort os nogle refleksioner over hvordan vi kunne have fortsat vores arbejde, hvis 
tiden havde tilladt det. Vi har flere gange i projektet nævnt vores ambitioner om at 
sammenholde buschaufførernes hverdagsliv med ekspertviden. Dette metodiske greb er 
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tidligere afprøvet af Kurt Nielsen, i form af et forskningsværksted, i forbindelse med det 
sociale eksperiment Industri og Lykke. (Nielsen, 1996) 
 
”Med inddragelse af forskningsværkstedet som redskab i industriel aktionsforskning 
bringes vidensperspektivet ud over dannelsen af ”lokale teorier”.(…)Derved bliver det 
muligt at forestille sig aktionsforskningsresultater, som bidrager til generel 
teoridannelse om f.eks. bæredygtig industriproduktion, og om de modsætninger, der 
eksisterer imellem en sådan og de markedssystemer, der i dag præger industriel 
modernisering og systemrationalisering.” (Nielsen, 1996:402-403) 
 
Ideelt set bidrager forskningsværkstedet med nogle metodiske greb der muliggør en 
kobling imellem samfundet og de utopiske udkast fra fremtidsværkstedet. Samfundet 
personificeres i eksperterne, der repræsenterer en fakticitet, men fordi eksperterne 
deltager i forskningsværkstedet, bliver fakticiteten til bevægelig virkelighed. (Nielsen, 
1996:391)  
 
”Kritisk teori gør refleksivt forskeren opmærksom på samfundsmæssige fordrejninger, 
der overfor subjektet kan virke undertrykkende – men som subjektet ikke ”uden videre” 
kan trænge igennem. Forskeren har ikke en teori, der kan oplyse om denne fordrejning 
og undertrykkelse, men han eller hun kan skabe opfordringsstrukturer, som kan 
kritisere og delvis neutralisere fordrejningerne. I denne kritiske aktivitet lever 
ansvarligheden overfor, samfundsreproduktionen. Ja den tilføres potentielt et 
hverdagsliv, som har fået frataget social ansvarlighed.” (Nielsen, 1996:386) 
 
Det vil sige at chaufførerne på et forskningsværksted ikke blot ville opleve strukturer i 
feltet som en barriere, men igennem dialog med eksperter, der fremstår som 
repræsentanter for barriererne opleve at strukturen ikke er en ubevægelig fakticitet. 
Denne perspektivveksling sikrer at den lokale viden kommer i dialog med samfundet, 
hvilket skaber fundament for større helhedssyn i produktionen, fx bæredygtighed og 
arbejdsmiljø.  
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9.5 Vores forskningsværksted 
I det følgende afsnit vil vi præsentere vores forestillinger omkring et ekspertværksted, 
med deltagelse af chauffører, vores gruppe og forskellige eksperter, der hver især 
kommer med deres bud på det ideelle arbejdsliv, repræsenteret gennem utopier under 
det allerede afholdte fremtidsværksted. Vi har ikke afklaret hvorvidt vi ønsker at 
inddrage ledelsen, da der både er faktorer der taler for og imod. Ledelsen spiller en 
væsentlig rolle i forhold til chaufførernes arbejdsliv og kan derfor betragtes som ekspert 
på flere af de områder chaufførerne ønsker at arbejde videre med. SundBus projektet har 
vist, at det er de selskaber hvor der er størst opbakning fra ledelsen, der har opnået de 
bedste resultater. I projektet har vi kunnet identificere flere forhold hvor forskellige 
parter ikke har været så langt fra hinanden, derfor ser vi muligheder i en stigende grad 
af partnerskab, med henblik på at opbygge et tillidsforhold og en større indbyrdes 
forståelse for hinanden. Ledelsens deltagelse åbner mulighed for at bringe parterne i 
dialog og opbygge en sådan tillid og forståelse. Modsat vil deres tilstedeværelse 
eventuelt hindre chaufførernes frie udfoldelse og dermed være en barriere i forhold til at 
utopierne vokser sig stærke nok til at danne basis for et videre arbejde. Men hvorvidt 
ledelsen skal deltage, må bero på en vurdering i samarbejde med chaufførerne, som er 
de centrale aktører i værkstedet.  
 
9.5.1 Formålet med forskningsværkstedet  
Forskerværkstedet skal gennem samspillet mellem lægmand og ekspert få viden sat i 
spil. Derigennem skal værkstedet bidrage til, at chaufførerne opnår en helhedsforståelse 
der rækker ud over deres rolle på arbejdsmarkedet og giver dem forståelse for deres 
egen deltagelse og eget ansvar i et samfundsmæssigt perspektiv. Forskningsværkstedet 
bygger, lige som fremtidsværkstedet, på nogle demokratiske principper, men i 
forskningsværkstedet bliver der med eksperternes deltagelse tilkoblet en viden, der 
rækker ud over de subjektive erfaringer. Desuden har værkstedet et socialt element, da 
det er et forum for dialog, hvilket vi tidligere har betegnet som essentiel for at holde 
utopierne i live og styrke dem.  
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9.5.2 Hvem bør deltage 
Vi har igennem projektet erfaret at aktiv deltagelse i udformningen af utopierne har stor 
betydning for forankringen. Derfor baseres forskningsværkstedet på deltagerne fra det 
allerede afholdte fremtidsværksted, i hvis utopier, forskningsværkstedet tager sit afsæt. 
 
Projektgruppen deltager på værkstedet som ”eksperter” inden for arbejdsliv, ud fra de 
erfaringer vi har opnået gennem arbejdet med feltet, både på det praktiske og det 
teoretiske plan. Formålet med vores deltagelse er at fungere som sparringspartnere og at 
videregive vores viden, erfaringer og anbefalinger til chaufførerne, til inspiration for 
deres videre arbejde.  
 
Derudover vil vi invitere eksperter indenfor de områder, hvor chaufførerne har behov 
for yderligere information og inspiration i det videre arbejde med utopierne og 
handleplanerne. De indbudte eksperter skal indgå hvor vores og chaufførernes viden 
hører op. Vi forestiller os at der inviteres eksperter som for eksempel psykologer, 
fysioterapeuter, politimænd, mekanikere, og repræsentanter fra VT. Sigtet er at give 
chaufførerne mulighed for at få en større viden omkring arbejdsmiljøforhold, både 
psykiske og fysiske og hvorledes disse håndteres. Der kan ligeledes inviteres politikere 
og arbejdsmiljøeksperter så der kommer fokus på arbejdsmiljøproblemer i branchen og 
dialog omkring hvorledes disse kan løses, både her og nu og på længere sigt. 
 
Da virksomhedsledelsen kan handle ud fra økonomiske rationaler, der strider imod 
medarbejdernes interesser, er det vigtigt, at det kommer på dagsordenen hvorledes man 
forholder sig til ideer fra medarbejderne, der indebærer økonomiske tiltag, men som 
eventuelt har bredere samfundsmæssige perspektiver. Det er i samfundets interesse at 
arbejdsmiljøet bliver forbedret, derfor er det vigtigt at skabe rum for initiativer fra 
medarbejderne, der bygger på en anden organisering af arbejdet. Eksperter skal 
motivere chaufførerne til se deres arbejdsfunktion i en større sammenhæng, ved at 
bidrage til en helhedsforståelse af arbejdet i forhold til samfundsmæssige 
forhold/strukturelle rammer. Eksperterne skal således sikre, at langsigtede 
helbredsmæssige konsekvenser, kommer på dagsordenen, selvom medarbejderne ikke 
umiddelbart kan gennemskue det som en konsekvens af arbejdet.  
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9.5.3 Rolleafklaring 
Igennem projektforløbet, har vi fået forståelse for hvor vigtigt det er, at rollerne gøres 
klare fra starten. Chaufførerne skal have en autoritet i deres egenskab af ”eksperter” i 
kraft af deres praktiske erfaringer. De kan derfor bidrage med specifik viden og 
forståelse af feltet. Eksperterne derimod bidrager med teoretisk viden indenfor hver 
deres område, og udfordringen bliver for dem at koble det på chaufførernes hverdags-
livs oplevelser. 
  
På forskningsværkstedet vil eksperter fremlægge utopier der tager afsæt i chaufførernes 
utopier, men tilsat et samfundsmæssigt helhedsperspektiv. Det skal inspirere chauf-
førerne til et videre arbejde med egne utopier. Vi forestiller os værkstedet indeholder et 
diskussionsforum, hvor eksperterne efter deres oplæg går aktivt i dialog med chauf-
førerne om deres utopier og mulighederne for at virkeliggøre disse. 
 
9.5.4 Vores utopi 
Vores utopi er en videreudvikling af chaufførernes utopi ud fra de erfaringer vi har fået 
gennem arbejdet med feltet, baseret på både teori og empiri. Utopien er et udtryk for de 
forestillinger vi har omkring initiativer, der kan iværksættes i arbejdet for at forbedre 
arbejdsmiljøet for buschaufførerne og give en helhedsforståelse af arbejdet.  
 
Utopien tager udgangspunkt i chaufførernes ønske om en anderledes organisering af 
arbejdet, så der i stedet blev arbejdet i mindre teams. Chaufførerne mente det ville 
medføre større ansvarlighed overfor materiellet, indflydelse på arbejdsdagen og 
mulighed for øget kontakt til kollegaerne. På baggrund af de interne konflikter vi har 
identificeret både blandt chaufførerne og i forbindelse med andre arbejdsgrupper, 
ledelse og trafikselskabet, vil vi gå skridtet videre og være fortalere for at der etableres 
tværfaglige arbejdsgrupper på de enkelte anlæg.   
 
Vi ser teams som en mulighed for at undgå mange af de konflikter der opstår imellem 
chaufførerne og værkstedet, da vi mener mange af dem kan løses gennem et større 
kendskab til de nærmeste kolleger og deres arbejde. I teamet skal tilknyttes en 
mekaniker, som får hovedansvaret for den enkelte gruppes busser. Det medfører at 
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chaufførerne altid ved hvem de skal kontakte og at både chauffører og mekanikere har 
et indgående kendskab til den enkelte bustype og deres kollegaer.  
 
Chaufførerne ønskede på fremtidsværkstedet større indflydelse på beslutninger omkring 
køreplanen og materiel. I vores utopi forestiller vi os, at det enkelte busteam skal 
fungere som et selvstyrende team, hvor de har høj grad af indflydelse på de beslutninger 
der har betydning for deres arbejdsliv. Det er meningen, at gruppen skal inddrages 
aktivt i samarbejde med ledelsen, når der er ændringer omkring deres arbejdsforhold og 
deltage i virksomhedens målsætninger og beslutningsprocesser, baseret på argumen-
terne fra det udviklende arbejde og Karaseks model, hvor øget kontrol over egne 
arbejdsforhold påvirker det psykiske velbefindende. 
 
Præsentationen af utopien skal danne baggrund for en diskussion med chaufførerne  
omkring deres syn på de forhold vi har identificeret omkring dårlig kommunikation og 
mistillid mellem parterne. Vi ønsker at skabe åbenhed omkring baggrunden for utopien. 
Vores opgave er ligeledes som eksperter på arbejdslivsområdet at gøre opmærksom på 
de problematikker og konflikter den ændrede organisering kan medføre, eksempelvis at 
vi er opmærksomme på at ikke alle medarbejdere kan omstille sig lige hurtigt til den 
nye organisering. Vi kan ligeledes komme med bud på hvorledes chaufførerne opnår de 
nødvendige kompetencer der kræves ved en øget medarbejderinddragelse, blandt andet 
hvilke muligheder der foreligger for intern læring, jobudvikling og formelle uddan-
nelsesaktiviteter, baseret på argumenterne fra det udviklende arbejde og vores praktiske 
erfaring. 
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10. Konklusion 
Da projektet har bidraget med detaljeret og kompleks viden, som løbende er blevet 
gennemgivet igennem projektet, vil konklusionen hovedsagligt indeholde generelle 
betragtninger. Problemformuleringen der skal besvares lyder som følger: 
 
Hvilke arbejdslivsproblemer og forandringspotentiale kan med udgangspunkt i 
deltagerorienteret aktionsforskning identificeres for buschauffører i VT-området, og 
hvilke fordele og ulemper er der i denne metodes vidensgenerering og 
forandringspotentiale i forhold til SundBus? 
 
Ud fra ovenstående problemformulering forpligtiger vi os til at konkludere på følgende: 
 
• Hvilken viden har vi genereret i projektet ud fra valgte metode. 
• Hvilke forandringspotentialer har vi identificeret i feltet. 
• Hvilke fordele og ulemper ser vi ved metoden i forhold til SundBus’ metode. 
 
Hvilken viden har vi genereret i projektet ud fra valgte metode 
Vi har i indeværende projektet påvist at metoden er velegnet til at skabe ny viden. Den 
viden der genereres hviler på et subjektivt grundlag, men fremstår i sidste ende som et 
kollektivt produkt, skabt på et demokratisk grundlag. Mange af de problemer der er 
blevet identificeret igennem projektet, kan også findes i SundBus projektet, men 
bottom-up metoden har bidraget til at indfange en kompleksitet i problemerne, der ikke 
fremkommer i SundBus projektet. På baggrund af denne indfangning af kompleksitet, er 
indestående projekts metodisk tilgang velegnet til at opnå en helhedsforståelse af 
arbejdet. 
 
De utopiske udkast har ligeledes bidraget med en viden, hvis kompleksitet næppe ville 
kunne indfanges med prækodede spørgeskemaer. Udkastene indeholder implicit også 
målsætninger i kraft af formuleringen af det ideelle arbejdsliv.  
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Hvilke forandringspotentialer har vi identificeret i feltet 
I feltet, oplevede vi både entusiasme og vilje til at forandre i projektets forløb. Især i 
forbindelse med fremtidsværkstedet og til dels i forbindelse med mødet i Holbæk. 
Bottom-up metoden, baseret på fremtidsværkstedet, har dog svære kår med branchens 
nuværende organisering. Det skal ses i lyset af at ejerskabet af utopierne som grundlag 
for forandring, nemt går tabt pga. chaufførernes ringe muligheder for kommunikation, 
samt de meget stramme strukturer branchen er underlagt igennem udliciterings-
materialet.  
 
Vi konkluderer om end forsigtigt, at forandringspotentialet i feltet, som udgangspunkt 
ikke har gode forudsætninger med udgangspunkt i fremtidsværkstedsmetoden. Denne 
antagelse hviler på at der først skal skabes nogle bedre forudsætninger, herunder bedre 
muligheder for socialt samvær og bedre muligheder for kommunikation. Der er dog 
igennem projektarbejdet blevet identificeret potentialer for udviklingen af sociale 
fællesskaber, bl.a. igennem mulighederne for oprettelse af en faglig klub på tværs af 
selskaberne.   
 
Ligeledes konkluderer vi at der er muligheder for, igennem en anderledes organisering 
af branchen, i højere grad at skabe plads til helhed i arbejdet. Der er således muligheder, 
igennem den organisering som blev foreslået på fremtidsværkstedet at skabe et arbejde 
med større mulighed for udvikling, intern læring og udvikling af kompetencer.  
 
Hvilke fordele og ulemper ser vi ved metoden i forhold til SundBus’ metode 
Som udgangspunkt har metoderne et fælles mål, at forandre i feltet, men grundlæggende 
hviler de på forskellige udgangspunkter. På kort sigt, kan det fastslås at en top-down 
tilgang, som det var tilfældet i SundBus, er mere velegnet til at skabe forandringer end 
den bottom-up metode vi tog udgangspunkt i, i indeværende projekt, der kræver tid til 
forankring. Det skal ses i lyset af at projektets metode tager udgangspunkt i at 
medarbejderne selv tager initiativ til forbedringer og bidrager aktivt i gennemførelse, en 
proces vi har erfaret tager tid.  
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Vi konkludere at indeværende projekts metode er velegnet til, selv på kortsigt, at 
bidrage med problem- og mål identifikation. Men at forandringer bedst skabes igennem 
partnerskab mellem de relevante aktører.    
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Bilag 1 
 
Oversigt over møder, interviews og fremtidsværksted (i kronologisk rækkefølge) 
 
1. november 2003 
Møde i Holbæk vedrørende arbejdsforhold for buschauffører i VT-området (bilag 2) 
Dette møde var arrangeret af SID Holbæk for VT-området, for alle i branchen med interesse i 
buschaufførers arbejdsmiljø, mødet belyste forskellige problemstillinger med relation til 
chaufførernes arbejdssituation i VT. Desuden fik vi på mødet mange kontakter, som var 
vigtige for det videre projekt. 
 
12. november 2003 
Interview med  Kurt Lauritzen, kvalitets- og miljøchef hos Arriva Danmark (bilag 3) 
Dette interview havde til formål at få belyst hvorledes arbejdsmiljø prioriteres fra ledelsens 
side.  
 
14. november 2003 
Følge af en buschaufførs arbejdsdag samt interview med chaufføren 
Repræsentanter fra gruppen fulgte en buschauffør under en arbejdsdag. Formålet var gennem 
egne observationer, at få indblik i forhold som har betydning for chaufførernes arbejdsmiljø 
samt mulighed for at stille uddybende spørgsmål til chaufføren. 
 
15. december 2003 
Sikkerhedsudvalgsmøde i Slagelse (bilag 4) 
Vores gruppe deltaget i Connex’ interne sikkerhedsmøde, hvilket gav os indblik i hvorledes 
busselskabet håndterer de sikkerhedsmæssige aspekter vedrørende busdrift.  
 
6. januar 2004 
Arbejdsmiljøudvalgsmøde (SID) med SR/TR repræsentanter fra 5 busselskaber (bilag 
5) 
Dette var det første møde som udvalget afholdte, dagsordenen var at få formuleret de rammer, 
hvorunder udvalget skal agere fremover. Vi var repræsenteret, dels for at gøre reklame for 
vores fremtidsværksted og desuden for at få nærmere belyst, hvilke problematikker som 
kunne identificeres i de forskellige selskaber.  
 
17. januar 2004 
Fremtidsværksted (bilag 6 og 7) 
Afholdelse af fremtidsværksted, der har været vores hovedempiri gennem projektet. Protokol 
og logbog.  
 
28. januar  2004 
Sikkerhedsudvalgsmøde i Slagelse (Connex) 
Deltagelsen var som ved mødet d. 15.december 2003 at få et øget kendskab til branchen, 
desuden var fremtidsværkstedets temaer genstand for debat.  
 
22. marts 2004 
Arbejdsmiljøudvalgsmøde (SID) med SR/TR repræsentanter fra 5 busselskaber (bilag 
8) 
Det overordnede tema for dette møde var at identificere de temaer fra fremtidsværkstedet som 
udvalget mente var generelle for VT og som udvalgets medlemmer kunne arbejde videre med 
selv, når vi som projektgruppe trak os tilbage.   
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13. april 2004 
Oplæg af og diskussion med Kjeld Poulsen (SundBus) 
På foranledning af projektgruppen afholdt Kjeld Poulsen (tidligere projektleder i SundBus 
projektet) et foredrag på RUC med efterfølgende debat vedrørende de videnskabelige 
metoder, som SundBus projektet havde benyttet sig af. 
 
14. april 2004 
Interview med Jens Birch, souschef i Vestsjællands trafikselskab (bilag 9) 
Formålet med dette interview var at få afklaret hvorledes trafikselskabets (VT) forholder sig i 
forhold til buschaufførernes arbejdsmiljø og ansvarsfordelingen mellem entreprenører og VT.  
 
7. juni 2004 
Arbejdsmiljøudvalgsmøde (SID) med SR/TR repræsentanter fra 5 busselskaber 
På dette møde vil projektgruppen fremlægge resultaterne af projektet, samt diskutere 
projektets konklusioner og forslag og inspiration til pjecen som skal udarbejdes på basis af 
projektet. 
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Bilag 2 
 
Møde i Holbæk d. 1 november 2004 vedrørende arbejdsforhold for bus-
chauffører i VT-området 
 
Dette møde var arrangeret af SID Holbæk for alle med interesse i buschaufførers 
arbejdsmiljø, dog var deltagerne fortrinsvist tillids- og sikkerhedsrepræsentanter fra de 
forskellige selskaber i VT-området. Desuden deltog der repræsentanter fra SiDs afdelinger i 
Vestsjælland. Oplægsholderne på mødet var SIDs arbejdsmiljøkonsulent Berit Karlsen samt 
tillidsrepræsentanter fra hovedstads-området (HUR). Oplæggene tog udgangspunkt i de 
forandringer, som SundBus projektet har betydet for arbejdsforholdene i forskellige 
garageanlæg i hovedstadsområdet. Oplæggene var ment som inspiration, til de chauffører som 
deltog i mødet. 
 
Under mødet var der til tider en dårlig stemning, da flere af deltagerne ikke var på talefod, og 
dermed heller ikke var indstillet på at lytte til hinanden,. Trods disse personlige kontroverser 
blev der på mødet diskuteret forskellige temaer med relevans for chaufførernes arbejde.   
 
Mødet lagde fra starten op til en bred definition af begrebet arbejdsmiljø, men mødet blev 
hurtigt præget af mere basale problematikker såsom manglende toiletforhold og 
ellevetimersreglen. Vi var overraskede over, at det var meget basale problematikker der kom 
op på mødet, da vi havde en forventning om, at diskussionerne ville tage udgangspunkt i mere 
generelle arbejdsmiljø-problematikker. Vi fik en levende beskrivelse af, hvad manglede 
adgang til toiletforhold betyder for chaufførerne, og mange af deltagerne gav udtryk for, at et 
af chaufførernes største problemer drejede sig om manglende mulighed for toiletadgang. 
Eksempelvis var der i en by kun mulighed for at benytte toilettet hos dyrehandleren, og i 
weekenden bagerens toilet, sidstnævnte krævede dog, at chaufføren købte noget i 
bagerforretningen.  
 
Et andet punkt som var genstand for mange diskussioner og spørgsmål, vedrørte de generelle 
regler om ellevetimersreglen, samt hvem der havde ansvaret for at reglen blev overholdt. Det 
var ikke alle tilstedeværende, der kunne se chaufførernes egen fordel i at reglen blev 
overholdt. En tillids-repræsentant havde lavet en arbejdsplan og lagt meget tid i denne, 
hvorefter den så ikke kunne godkendes pga. nogle minutters overtrædelse af 
ellevetimersreglen. Reglen blev også diskuteret i forhold til at have arbejde flere forskellige 
steder samtidig, hvilket åbenbart var ret udbredt.  
 
Generelt var de tilstedeværende tillids- og sikkerhedsrepræsentanter frustrerede over den 
manglende tid til at udføre deres tillidshverv, og flere efterlyste faste mødetider. SID 
repræsentanterne oplyste at mange chauffører går direkte til forbundet udenom 
repræsentanterne. 
 
På mødet udtrykte forskellige chauffører utilfredshed med de kollegaer som var organiseret i 
Kristeligt Forbund (KF) og ikke i SID. Selvom mødet var åbent for alle interesseret, 
fornemmede vi at uorganiserede, samt chauffører fra KF ikke ville være velsete. 
 
 2
Under mødet blev sagsgangen i en arbejdsmiljøsag, hvor arbejdsmiljøloven var blevet 
overtrådt gennemgået. Det havde åbenbart været en lang proces, men sagen fik ingen 
konsekvenser. Selvom arbejdsmiljøloven var overtrådt, kunne SID ikke kræve, at der blev 
lavet et nyt udbud. 
 
Et punkt som fagforbundet var i gang med at iværksætte, var en undersøgelse af overfald på 
chaufførerne, både fysiske og verbale, også dette møde blev vi inviteret til at deltage i. 
Som et af de afsluttende punkter, fik salen fik en opsang af  en af oplægsholderne fra HUR, 
denne talte for gensidig respekt. Han provokerede folk lidt, da han sagde, at de havde et bedre 
arbejdsmiljø i HUR, fordi de var bedre til at kæmpe og stå sammen. Han var fortaler for at 
forhandle med ledelsen, hvilket ikke faldt i lige god jord hos alle. 
 
Mange virkede positivt indstillede efter vores præsentation af projektet, hvor vi fortalte, at vi 
ønskede at undersøge deres arbejdsmiljø. Det blev specielt positivt modtaget at vi ville 
koncentrere os om VT-området. Mange af chaufførerne havde en følelse af at alle 
undersøgelser foregår i HT-området, mens de øvrige regioner blev negligeret. De fleste viste 
interesse for vores projekt, og vi fik mange tilkendegivelser og telefonnumre på folk, der 
gerne ville deltage i projektet. 
 
Der blev under mødet opstartet et nyt arbejdsmiljøudvalg, det tog en del tid at få folk til at 
melde sig og det var ikke entusiasme der prægede deltagerne, hvilket formentlig kan relateres 
til dårlige erfaringerne med det sidste udvalg. Vi blev opfordret til at deltage i udvalgets 
møder, dels for at kunne give gensidig  inspiration, men også for at udvalget kan arbejde 
videre med de resultater, som måtte komme ud af vores færdige projekt. 
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Bilag 3 
 
interview med Kurt Lauritzen, Kvalitets- og miljøchef hos Arriva 
Danmark. 
 
Kurt Lauritzen er daglig kvalitets- og miljøchef i Arriva, som har ca. cirka 2800 buschauffører 
ansat. 
 
Arriva er en del af en stor europæisk koncern, der har et Brand, som også skal efterleves i DK, 
hvilket de er i færd med at implementere i Danmark. Med hensyn til arbejdsmiljømæssige 
forhold er Arriva i Danmark ikke dikteret af hovedkoncernen i England, da Danmark generelt 
er meget længere fremme. Kurt mener at der hos Arriva i Danmark, er tradition for et godt 
arbejdsmiljø, især i HUR området, da det tidligere var offentligt ejet, med en kultur for at gøre 
noget for arbejdsmiljøet. 
 
Kurt oplyste, at Arriva forsøger at have et godt arbejdsmiljø for alle medarbejder i 
dagligdagen. Udover at Arriva prøver at overholde lovgivningen, har de også en høj grad af 
egensindsats. Resultatet af dette er, at Arbejdsmiljøtilsynet ved deres gebyrbelagte tilsyn (de 
tidligere tilpassede tilsyn) har givet samtlige Arriva-anlæg på sjælland niveau 1. Fyn og 
Jylland er stadig lidt efter, hvorfor der er også findes garageanlæg på niveau 2 og 3. De steder 
hvor Arriva har lave niveauer, er hovedsageligt tidligere Combus selskaber, hvor der grundet 
den store gæld i selskabet har været meget få midler til rådighed til at gøre noget for 
arbejdsmiljøet. Landsgennemsnitligt ligger Arriva derfor på ca. niveau 1 ½.. Det er Arrivas 
mål at blive niveau 1 over hele landet. Kurt mener at SundBus har været medvirkende til, at 
Arriva har klaret sig så godt i de gebyrbelagte tilsyn.  
 
Arriva deltog med 75-80% af de samlede deltagere i SundBus projektet. På de SundBus 
spydspidsanlæg der blev valgt ud (anlæg hvor der foregik mange aktiviteter og interventioner 
på baggrund af SundBus projektet), blev der vist en markant forskel/forbedring med hensyn 
til chaufførernes opfattelse af ledelse, eget helbred, forventninger til fremtiden og det daglige 
arbejde, i modsætning til de steder hvor der kun foregik få aktiviteter. Kurt betegner det som 
et godt samarbejde med AMI, og Arriva fik også midler til livsstilsaktiviteter, eksempelvis 
rygestopkurser, sunde madlavningskurser og sportsaktiviteter. 
 
livsstilsaktiviteterne har været en stor succes, som Arriva har valgt at fortsætte med på egen 
hånd og overføre til andre dele af landet. Bl.a. har Arriva uddannet 10 medarbejdere til ”sund 
ryg instruktører”, under SundBus projektet med hjælp fra Center for sunde arbejdspladser i 
Københavns kommune. Disse instruktører har været rundt og lavet kampagner i andre dele af 
landet på endestationerne (garageanlæg), hvor chaufførerne mødes i pauserne. Det er foregået 
ved at undervise chaufførerne i korrekt indstilling af stolene samt rygøvelser. Dette har været 
en stor succes, og der har været en stor tilfredshed og interesse for programmet blandt 
chaufførerne. 
 
Kurt oplyste at de generelt på de enkelte garager er lidt bundet af den tidligere måde at 
arbejde på, hvilket er en langsom proces at ændre. Arriva forsøger at forbedre 
kommunikationen mellem medarbejdere og ledelse i tillidsorganisationen via 
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medarbejderkurser, så de lærer at tale samme sprog og opnå samme mål ved 
sikkerhedsarbejde.  
 
Arbejdstilsynet foreskriver via en BSR-4 norm, hvordan bussen skal indrettes. Denne er lige 
blevet opdateret fra branchesikkerhedsrådet. Arriva har som det eneste busselskab haft 
medarbejdere med til at udarbejde den nye norm De medarbejderne der deltog var: en 
personalekonsulent fra Arriva, en repræsentant for teknisk afdeling, en repræsentant for 
klargøringspersonalet samt to sikkerhedsrepræsentanter (buschauffører). De har været med til 
at påvirke udviklingen af hvordan bussen skal indrettes og dermed sætte præg på standarden.  
 
Det er allerede bestemt via udbudsmaterialet hvilke normer der skal opfyldes. Det er 
trafikselskabet, dvs. i hovedstadsområdet HUR, der bestemmer bussens indretning og hvilke 
busser der skal køre. Rådet har ingen magt eller beslutningskompetence, men det er deres håb 
at de kan presse forbedringer ind i normen, så alle deltager på lige vilkår, og påvirke krav 
omkring bussens indretning, så det ikke er et konkurrenceforvridende aspekt. Det ligger også i 
udbudsmaterialet hvilke bustyper og hvilken teknologi der skal anvendes, eksempelvis om der 
skal anvendes gasbusser, længde på bussen mv. HURs ansvar som udbyder ligger i forhold til 
den fastlagte Euronorm 4 vedrørende emissioner. Busselskaberne kan altså ikke bestemme 
hvilke busser der skal køres med, men byder ind på alle de ting der efterspørges for ikke at 
afskære sig fra licitationen. 
  
Udbudsmateriale/Udbyderansvar 
Der er kommet en ny lov vedrørende udbyderansvar. Hvor det tidligere kun var 
arbejdsgiverens ansvar, er det nu også udbyder der har ansvaret for at sikre at arbejde for et 
godt arbejdsmiljø. Ifølge arbejdsmiljøloven er arbejdsgiveres forpligtet til sikre et godt 
arbejdsmiljø, da de skal følge arbejdsmiljøloven. Udbyder har nu også ansvar for busmateriel, 
køreplaner samt at udviklingen går i den rigtige retning i forhold til arbejdsmiljø. Dermed har 
de også ansvar for at chaufførerne ikke får stress, hvis køreplanerne ikke kan overholdes. Det 
sker typisk ved omlægninger af ruter pga. vejarbejde, men det kræver langvarige 
omlægninger, før der handles på problemet 
 
Kurt mener at i og med, der er en meget lille fortjeneste i busbranchen, bliver der ikke gjort 
mange tiltag i forbindelse med arbejdsmiljø. I øjeblikket er Arriva oppe imod nedskæringer i 
drift, færre passagerer og dermed færre indtægter. Det går ud på at få så meget kørsel for 
pengene. På baggrund af dette konstaterer Kurt at: ”…vi kan selvfølgelig godt køre i en Rolls 
Royce, hvor der er indbygget massage i stolen og kolde drinks i køleskabet, men det spiller 
bare ikke rigtig konkurrencemæssigt”.  
Kurt oplyser at Arriva opfylder arbejdsmiljøloven, men det er meget en afvejning af økonomi, 
hvor mange nye tiltag de foretager.  
 
På Ryvangens garageanlæg er der ansat en fuldtids sikkerhedsrepræsentant for 650 
medarbejdere (han nævner at det nok er i underkanten af arbejdsmiljøloven). Driften på 
Rygvangen er delt op i blokke af forskellige buslinier. Der er en blok/linie repræsentant for 
hver 50 medarbejdere, disse bliver uddannet så de kan varetage indrapportering mv. Hvis der 
viser sig særlige problemer med køretid, skal disse indrapporteres med detaljerede 
tidspunkter, hvor det er opstået mv. Kurt pointerer, at det er vigtigt at der er konsensus 
omkring problemerne mellem chaufførerne. Derefter kan ledelse og medarbejdere sammen 
kontakte trafikministeriet for at få mere køretid. HUR undersøger derefter køretiderne ved 
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tidsstudier under tilstedeværelse af en sikkerhedsrepræsentant, eller ved at benytte særlige 
”tællebusser” der automatisk registrerer passagerantal og mellemtider.  
 
Arriva arbejder løbende på at få afstemt køretiderne, Kurt mener problemet fortsat er størst i 
myldretiden. Han mener også, at det er svært at tale om stadig stigende forbedring, selvom de 
kan påvirke trafikministeriet, da kørehastigheden hele tiden falder pga. den stigende trafik. 
Han taler om et skisma, da både chauffører og ledelse gerne vil have at køretiden stemmer. 
Chaufførerne vil gerne have, at de kan overholde køretiden så de kan få pauser, og ledelsen er 
ikke interesseret i stressede chauffører og det ekstraarbejde det giver at indberette 
overskridelse af køretiden til HUR. 
 
Overfald 
I øjeblikket tester Arriva et nyt system på 4 busser, hvor chaufføren er delvist afskærmet ved 
akrylplader, inspireret fra forsøg fra Østrig og Berlin. Arriva vil undersøge om det giver 
chaufføren større tryghed i forbindelse med overfald og om systemet er med at mindske 
konflikter mv. mellem chauffør og passagerer. Hvis det viser sig at være en forbedring, vil 
Arriva arbejde på at systemet bliver lagt ind som krav i de nye udbud og evt. også 
implementeres i de eksisterende busser. 
 
Det er svært for Kurt at se et mønster i de ting der medfører overfald, og hvor og hvornår 
overfaldene foregår. Det kan være klammeri med passagerer, cyklister, bilister og taxier, til 
helt umotiverede overfald. Da chaufførerne ikke har klippekort og pengesedler i bussen er det 
meget få overfald som er røverisk motiveret. En del overfald sker da chaufførerne også har en 
kontrolfunktion og der kan derfor opstå kontroverser med folk, der forsøger at snyde. Men 
Kurt mener ikke at det vil føre til megen nedgang hvis denne kontrolfunktion tages ud af 
busserne. 
  
Arriva har i efteråret gennemført et projekt, delvis finansieret af Satspuljemidler fra det 
offentlige, om udarbejdelse af en voldspolitik og en beredskabsplan, i forbindelse med de 
voldsomme episoder chaufførerne risikerer at komme ud for, eksempelvis uheld eller 
overfald. Derudover har Arriva en aftale med en privatpraktiserende psykolog, denne har 
lavet netværk de steder, Arriva er repræsenteret i Danmark. Psykologen har uddannet 75 
medarbejdere til at kunne udøve akut krisehjælp i forbindelse med trafikuheld og overfald, og 
arbejder på at udvikle kompetencer for nogle specifikke nøglepersoner. Uddannelse, udkast til 
voldpolitik samt beredskabsplanen er klar til godkendelse på et hovedsikkerhedsmøde i løbet 
af efteråret 2003.  
 
Arriva har et 5-dages uddannelsesprogram i konflikthåndtering for chaufførerne. Dette er 
gennemført på sjælland, og er nu igangsat på Fyn og i Jylland. På kurserne lærer chaufførerne 
hvordan de skal agere og håndtere forskellige situationer, så de bliver bedre rustet, både fysisk 
og mentalt, til at kapere situationerne uden at det bliver en traumatiserende oplevelse. 
  
Miljøcertifikat  
Arriva har ingen umiddelbare planer om at lave et miljøcertifikat, men de opfylder 90 % af de 
krav, der stilles i bekendtgørelsen om certificering af arbejdsmiljø. Kurt kan personligt ikke 
se, at Arriva vil vinde noget ved en certificering, da busbranchen er i en meget hård situation, 
hvor der i øjeblikket skal skæres i driften. Busselskaberne må forholde sig til, at der er stadig 
færre passagerer og indtægter samt færre tilskud fra staten. Kurts personlige holdning er, at 
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det ikke vil være en forbedring af arbejdsmiljøet, men oplyser at Arriva stadigvæk er med i 
feltet. Han mener at de nok ikke ville have de store problemer med at få certifikatet, men at 
der kunne komme problemer ved senere gebyrer for vedligeholdelse og fornyelse. Han mener, 
at det vil være mere skæmmende for firmaet først at implementere en certificering og så 
derefter blive nødsaget til at fjerne den igen. 
 
Mangfoldighedsledelse 
Arriva er pålagt at indføre EO-politik (hvilket står for lige muligheder for alle). Ryvangen er 
et eksempel på en vellykket integration, da der er ansat 35-40 % med anden etnisk baggrund. 
Denne mangfoldighed har medført den fordel, at ansatte med anden etnisk baggrund ofte vil 
have fri på andre tidspunkter, eksempelvis vil de etniske danskere have fri omkring jul, og de 
muslimske medarbejdere vil hellere have fri under ramadanen. 
 
På Ryvangen er der i forbindelse med EO-politikken uddannet såkaldte etniske ambassadører 
i samarbejde med Mellemfolkeligt Samvirke. Nogle af chaufførerne har gennemgået et 
kursusforløb for bl.a. at lære om sikkerhedsarbejde og tillidshverv mv. Baggrunden for kurset 
er, at ansatte med anden etnisk baggrund ikke har samme tradition for at involvere sig i dette. 
De etniske ambassa-dører har hjulpet på kommunikationen. Efteruddannelseskurser i 
konflikthåndtering har ligeledes forbedret kommunikationen, både ved at emnet er taget op, 
men også ved at de ansatte har lært hinanden bedre at kende. Det er tilladt for de ansatte at 
køre med tørklæde, hvis de ønsker dette, ligesom Arriva er tolerante overfor forskellige 
seksuelle tilhørsforhold.  
 
Udskiftning/rekruttering/sygefravær 
Arriva har nogenlunde den samme naturlige personaleudskiftning på ca. 10 % som 
landsgennem-snittet. Men de har problemer med at fastholde nyansatte, omsætningen sker på 
en meget lille gruppe. Arriva kører i øjeblikket et projekt med personaleafdelingen, hvor der 
gennemføres samtaler med nogen af de nyansatte efter 2 måneder, så Arriva har mulighed for 
at forbedre introduktionsforløbet. Desuden er Arriva i gang med et projekt om 
afskedssamtaler, da de gerne vil vide, hvorfor folk ikke bliver i selskabet. Arriva gennemfører 
dette så de kan blive bedre i deres rekruttering og fastholdelse af medarbejdere, hvilket både 
er et spørgsmål om kroner/øre, arbejdsmiljø samt personalepolitik. Dette er et forholdsvist nyt 
projekt, og det er derfor ikke muligt at kunne udlede nogle generelle konklusioner udfra de 
allerede gennemførte samtaler.  
 
APV (arbejdspladsvurdering) 
For at blive kategori 1 skal der foreligge en APV. Disse skal udføres minimum hvert 3. år 
samt, hvis der kommer ny teknologi eller væsentlige ændringer på arbejdspladsen. 
Eksempelvis blev der  gennemført APV på de nye dobbeltdækker busser i København.  
 
Kurt oplyste at han selv nødig ville være buschauffør med den trafik, chaufførerne skal 
forholde sig til. Han mener, at der er stor forskel på at være chauffør i provinsen og storbyen. 
Hans fornemmelse er, at mange der vælger jobbet som buschauffør, godt kan lide de 
udfordringer der ligger i ”at være på”, da det er et helt andet job end f.eks. at være 
langturschauffør. 
 
 1 
BILAG 4 
 
Sikkerhedsudvalgsmøde d. 15 december 2003 (Connex Slagelse) 
 
Mødedeltagerne var, driftslederen i Connex Slagelse, alle sikkerhedsrepræsentanterne i 
Connex Vestsjælland, repræsentanter fra værkstedet og trafikledelsen, samt repræsentanter fra 
projekt-gruppen, i alt deltog der 11 personer på mødet. 
 
På mødet blev der diskuteret mulige tiltag, som kunne være med til at forbedre chaufførernes 
arbejdsdag og arbejdsmiljø. Eksempelvis var der et stor ønske om at få monteret 
bakkealarmer på busserne grundet et tragisk uheld, hvor en lille pige blev kørt over at en 
bakkende bus. Ønsker som dette blev taget alvorligt af driftslederen, som bad repræsentanten 
for værkstedspersonalet undersøge, hvad et sådan tiltag ville koste. Derudover ville 
driftslederen  undersøge muligheden for at en sådan alarm kunne omfatte alle Connexs busser 
i Danmark.  
 
Under mødet gennemgik regionssikkerhedsrepræsentanten en ny struktur som skulle være 
medvirkende til, at det er nemmere for den enkelte sikkerhedsrepræsentant at komme i dialog 
med ledelsen. Det nye tiltag indbefattede en overordnet sikkerhedsleder for hele Connex, som 
kunne deltage i sikkerhedsudvalgsmøder på eget initiativ, indkaldes til møder, samt have 
direkte adgang til Connex’s ledelse.  
 
Under mødet blev uddannelsen af kommende kollegaer diskuteret, driftslederen kunne 
meddele, at Connex var ved at udarbejde en manual som burde være medvirkende til at 
oplæringen af nye kollegaers forløb blev standardiseret, således at man kunne være sikker på 
at de enkelte chauffører har modtage de samme beskeder og ikke kun, hvad den enkelte 
instruktør mener er relevant. Desuden var der en kort orientering om, at en fysioterapeut 
havde undersøgt chaufførsæderne, og vi modtog et resume af hendes anbefalinger og 
kommentarer om denne del af chaufførernes arbejdsplads.  
 
Under punktet evt. spurgte en sikkerhedsrepræsentant, hvad driftslederen havde tænkt sig at 
gøre ved en specifik bus, som tilsyneladende havde været på værksted uden at chaufførerne, 
mente at den var blevet bedre. Efter denne indledning afleverede han 4-5 stykker papirer med 
fejl og mangler, som chaufførerne i Ringsted ikke mente, at værkstedet havde udbedret. 
Afslutningsvist hev han sine skulderstropper af og smed dem foran driftslederen med svadaen 
”hvis det skal være på den måde, så gider jeg sgú ikke være her mere!”. driftslederen fik på en 
meget rolig og fornuftig måde talt ham til ro, og fik forklaret, hvordan værkstedet arbejdede. 
Episoden resulterede imidlertid i et konkret tiltag, nemlig at værkstedet skulle udforme en 
skadebog som så skulle følge den enkelte bus, således at chaufførerne kunne se at værkstedet 
havde set fejlen/skaden, og hvis det ikke var en hasteopgave eventuelt, hvornår det så ville 
blive udbedret. 
 
Efter dette punkt afsluttes mødet, og vi blev inviteret til at deltage med to repræsentanter i det 
næste sikkerhedsmøde. 
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BILAG 5 
 
Arbejdsmiljøudvalgsmøde d. 6 januar 2004 
 
Dette møde var det første møde efter, at arbejdsmiljøudvalget blev dannet den 1 november 
2003. Udvalget består af tillids- og sikkerhedsrepræsentanter fra alle busselskaber i VT. 
Hovedtemaet på dette første møde var, at få formuleret de rammer, hvorunder udvalget skal 
agere.   
 
Møde blev afholdt i SIDs lokaler i Holbæk, hvor 5 repræsentanter fra busselskaber samt to 
repræsentanter fra SID var tilstede, desuden deltog der repræsentanter fra projektgruppen.  
 
Der blev talt en del om det kommissorium, som arbejdsmiljøudvalget skal arbejde udfra og 
det blev blandt andet vedtaget, at udvalget ønsker at indhente viden fra danske og 
udenlandske undersøgelser samt forsøge at opbygge et samarbejde med arbejdsmiljøudvalg 
fra andre regioner. På denne baggrund havde udvalget inviteret Kim Neve (Tillidsmand fra 
HT-området). Desværre var Kim forhindret i at komme og fortælle om de erfaringer han 
havde i forhold til at deltage i  SundBus projektet.  
 
Vi fik muligheden for at fortælle lidt om vores projekt, og hvad det var, vi ville med projektet, 
samt promovere vores fremtidsværksted og dele invitationer ud til værkstedet den 17. januar. 
Udvalgets medlemmer lovede at sørge for at de kom ud i alle pauserum/chaufførlokaler, 
således at så mange chauffører som muligt fik mulighed for at tilmelde sig.  
 
Endvidere blev der diskuteret, hvilke indsatsområder arbejdsmiljøudvalget skulle arbejde 
videre med i fremtiden, der var enighed om specielt to arbejdsområder. 
 
1. Trafikkultur 
                -    Herunder problemer med passage ved smalle veje, og sving m.m. 
2. Psykisk arbejdsmiljø 
- Hvad er psykisk arbejdsmiljø? 
- Mobning/drilleri – omgangstone  
- Hvordan arbejder man i hele taget med psykisk arbejdsmiljø – 
herunder i forhold til APV 
 
Disse punkter ville blive diskuteret videre ved det næste arbejdsmiljøudvalgsmøde.  
 
Den første punkt var især i fokus for de chauffører, der kører på landruterne og ikke så 
interessent for by chaufførerne, da det store problem ved smalle veje er, at andre bilister ikke 
holder til siden og bussen derved tvinges ud i rabatten, med risiko for at bussen sætter sig fast.  
 
Der var enkelte af udvalget medlemmer, der talte varmt for en undersøgelse af det psykiske 
arbejdsmiljø, og hvordan man kan undgå mobning og drilleri. Der var dog i udvalget, enighed 
om at det er en god i idé at sætte emnet på dagsorden gennem APVen. 
 
Der har tidligere været problemer med, at buschaufførerne på nogle ruter ikke havde 
ordentlige pause og toilet forhold. Der har været en dialog mellem VT og ledelsen i de 
forskellige virksomheder om hvem, der har ansvaret implementering af velfærdsfaciliteter, 
 2
som er tilgængelige for chaufførerne. Resultatet af dette har været, at VT har stillet disse 
faciliteter til rådighed mod, at de selskaber, der anvender dem betaler leje efter antallet af 
bruger. Det er ikke alle steder, der har fået forholdene i orden, men der ligger en plan for, 
hvornår de forskellige steder er klare. Ligeledes er der enkelte steder, hvor det ikke har været 
muligt at finde passende lokaliteter, eller hvor der forhandles med ejerne af anvendelige 
lokaliteter.   
Bilag 6    
Fremtidsværksted 
 
 
Lørdag den 17. januar 2004 
 
Fremtidens arbejdsforhold for buschauffører i Vestsjællands Amt 
- med særligt fokus på arbejdsmiljø og arbejdsliv i dagligdagen 
 
      
 
 
 
                          
 Fremtidsværksted den 17. januar 2004 
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Fremtidens arbejdsforhold for buschauffører i Vestsjællands Amt 
– med særligt fokus på arbejdsmiljø og arbejdsliv i dagligdagen  
 
Værkstedets overordnede formål 
Formålet med fremtidsværkstedet var - i en repræsentativ 
forsamling af buschauffører - at få italesat de arbejdsmiljø- og 
arbejdslivsproblemer, som deltagerne mener er de mest 
presserende, samt forslag til forbedring af disse problemer  
 
Kritikfasen 
– Vi er konsekvent kritiske 
– Vi formulerer os i stikord 
– Vi diskuterer ikke 
 
Utilfredshed med livet som buschauffør 
 
Kritikstikord 
• For kort tid til ruteskift  
• For få/ingen pauser (2) 
• Starter med pause (1) 
• For kort tid ved vagtskifte 
• Stress ved start 
• Kunder sure over for sen start 
• Utilfredse kunder 
• Dårlig planlægning (korrespondance tider)  
• For lidt tid til toiletbesøg (2) 
• Skræk som ny – ikke god nok (3) 
• Bange for at lave skader (især nye chauffører) (4) 
• Bussen går forud for alt 
• Pres fra firmaet – frygt for fyring (3) 
• Fyring ved skader (omstrukturering) 
• Frygt for økonomiske konsekvenser ved fyring  
• De gamle mobber de nye (3) – Kurt, Betina 
• De gamle opbygger en stressfaktor overfor nye 
• Gamle ikke gode nok til at få nye med (2) 
• De nye ser høns alle vegne 
• For dårlig instruktion 
• Manglende tid til socialt samvær (1) 
• Ingen tid til at tale med kollegaer 
• Møder kun dem man bytter med 
• Manglende tid til indkøring af nye chauffører 
• For uens oplæring 
• Dårlig planlægning mht. instruktører 
• Bedre instruktører (4) 
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• Manglede tid i myldretiden (3) 
• Delevagter (2) 
• Manglende opbakning fra fagforeningen 
• Skiftende arbejdstider 
• Dårlig vagtplanlægning – ikke plads til familieliv (2) 
• Dårlig planlægning for afløsere og løskørere 
• For dårligt materiel (discount) 
• For længe om at udbedre skader 
• Ignorere fejlmeldinger 
• Lav tolerance ved fejlmelding 
• Manglende forståelse fra værkstedet  
• For sen kontakt til fagforening 
• Ingen penge sidst på året (bevilling opbrugt)  
• Løn følger ikke ansvar (7) – Henning, Birgit, Uffe, Lise, Sonja 
• Manglende sammenhold mellem kollegaer 
• Mangel på information 
• Arbejdsvilkår for TR/SR er for dårlige (3) – Berit, Hans, Keld, Ronald 
 
Hver deltager har fået tre stemmer, fordelingerne kan ses i parenteserne 
 
 
 
 
 
 
 
Kritikbilleder med kommentar 
   
Arbejdsvilkår for TR/SR for dårlige + dårlig vagtplanlægning 
Hans, Ronald, Kjeld og Berit 
Hans læser avis, Kjeld sidder, Ronald prøver at få kontakt, kollegaerne ignorerer Kjeld, Berit 
bliver involveret   
 
Kommentarer fra plenum: 
• Frustration 
• Ansvarsforflygtigelse 
• Lægge an 
• Konfliktafvigelse/forflygtigelse 
• Skubbe ansvaret fra sig 
 
Gruppen selv: 
• SID afviste  
• Arbejdsretten 
• Fortolkninger af loven 
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Bedre instruktører  
Kim og Tage 
Kim kører, bliver undervist i buskørsel af Tage, Tage viser meget 
 
Kommentarer fra plenum: 
• Stresset instruktør 
• Fokus på tid 
• For mange informationer 
• For lidt tid  
• For dårlig instruktion i opstart 
• Fokus på køreplan 
• For hurtigt i gang 
 
Gruppen selv: 
• For lidt tid 
• For mange information   
• Instruktør er stress faktor 
• Internt mellem kollegaer 
 
Løn følger ikke ansvar 
Henning, Birgit, Uffe, Lise og Sonja 
Uffe kører bus, resten er passagerer som bliver rystet godt rundt, mange bump, aggressive 
passagerer 
 
Kommentarer fra plenum:  
• Uffes daglige kørsel 
• Chauffør bagud 
• Skulle skynde sig 
• Vrede passagerer 
• Stress - modsatrettede krav 
 
Gruppen selv: 
• Ansvar – penge, lønnen følger ikke med 
 
Manglende sammenhold ml. kollegaer – mobning af nye 
Kurt og Betina 
Kurt sidder og snakker, Betina går modløs rundt, prøver at komme i kontakt med Kurt, bliver 
ignoreret  
 
Kommentarer fra plenum: 
• Kontaktsøgende person 
• Arrogant chauffør  
• De gamle vil ikke vide af de nye 
• Usikkerhed 
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Gruppen selv: 
• Ligegyldighed overfor skader 
 
 
Køkkenmaskiner: (ordløs leg)  
Kurt, Betina: 
Kurt former, viser til Betina, som spiller primadonna, 
alt ignoreres indtil sidst – Kurt var Betinas personlige 
opvaskemaskine 
 
Henning, Birgit, Uffe, Lise, Sonja:  
Propper sig ned, sover, Uffe skærer ud, - 
bagermaskine 
 
 
Berit, Hans, Keld, Ronald: 
Hans sidder på gulvet, rejser sig de andre løber rundt 
om ham – blender, røremaskine – dejen hævede sig 
 
Kim, Tage: 
Forslag: mikroovn, pizzaovn 
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Utopifasen 
– Virkeligheden er sat ud af kraft  
– Alt kan lade sig gøre 
– Ingen diskussion 
 
Livet som buschauffør, hvis vi helt selv kan bestemme 
 
Utopistikord  
• Ordentlige busser (1)  
• Ordentlige sæder (4) 
• Rene busser (1) 
• Flekstid 
• Nye busser 
• Penge ud af busserne (2) 
• Ingen sure kunder 
• Ingen vejbump/chikaner 
• Bedre køreplan 
• Indflydelse på arbejdet 
• Lys ved alle stoppesteder 
• Fed bonusordning (1) 
• Medbestemmelse på køreplanlægning 
• Vetoret 
• Medindflydelse på indretning af chaufførrum (3) 
• Løn der svarer til ansvaret (3) 
• Chaufførrepræsentant i trafikselskabet (VT) 
• Ingen telefonsamtaler i bussen (1) 
• Bedre personalepleje 
• Ingen udbud 
• Ingen trusler om fyring efter tre ugers sygdom 
• Ingen sygesamtaler 
• Ingen trusler fra passagerne 
• Gratis psykologhjælp efter behov (1)  
• Gratis fysioterapeut (2) 
• Bedre kantineforhold med sund mad 
• Køleskab i busserne 
• Faste pauser med kollegaer 
• Ingen delevagter 
• Fitnessrum på anlæggene (2) 
• Økonomi til sociale arrangementer 
• Ingen alkohol – før/under/efter kørsel 
• Ingen alkohol som gaver 
• Bedre møbler på anlæggene 
• Tid til at bruge pauselokalerne (1) 
• Systematisk arbejde med psykisk arbejdsmiljø (3) 
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• Rygning tilladt i alle pauselokaler 
• Rygning forbudt i pauselokaler 
• Medbestemmelse i planlægningen (1) 
• Selv vælge om man vil gå med slips 
• Fri påklædning 
• Trafikselskab skal indarbejde arbejdsmiljø i udbudsmateriale 
• Ingen skilte på kantstenene 
• Vognmænd skal have indflydelse på vognkøb 
• Arbejdsmiljøloven skal efterleves (2) 
• Minimum 20 minutter til klargøring 
• Ingen rollatorer i bussen 
• Inden handikapkørsel 
• Tilladte ”pjækdage” (1) 
• Mere tid til vognskift 
• Maks. 6½ times arbejdsdag 
• Chauffører skal ikke gøre rent i bussen 
• Større konsekvens for trafikselskab, når de ikke overholder 
egne retningslinier 
• Årligt glatføre + førstehjælpskursus (1)  
• 2 årlige konferencer for buschauffører 
• Stor madpakke til alle - gratis 
• Oftere kontrollører – synlig kontrol 
• Gratis influenzavaccine  
• Gratis sodavand og kaffe 
• Mulighed for at inddrage personlige forhold i forhold til vagtplanlægning 
• Honorering af SR/TR arbejde (1) 
• Firmaet betaler fartbøderne 
• Firmaet betaler en uges ferierejse om året – efter eget valgt (2) 
• Bus blokeres så max 80 km i timen 
• Chauffører kun organiseret et sted 
• Minimum 14 dages oplæring 
• Tillæg til instruktører 
• Fri bil 
• Medbestemmelse på valg af personalebil 
• Reel medbestemmelse på firmaets ledelse 
• Gratis is om sommeren 
• Flydende køreplan (1) 
• Ikke skolekørsel med rutekørsel 
• Rustfrit stålsæder til skolebørn 
• To chauffører på busserne 
• Minibusser som telebusser 
• Bus størrelser efter behov 
• Gratis buskørsel (2) 
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 Utopitemaer 
 
Chaufførplads  
- Ordentlige sæder 
- Ordentlige busser 
Gruppe 1: Henning, Sonja, Kjeld, Ronald, Uffe 
 
Medindflydelse på indretning af chaufførernes lokaler 
- Fitnessrum på anlæg 
- Gratis fysioterapeut 
- Ordentlige busser 
- Rene busser 
 
(De to ovenstående temaer er slået sammen til et tema) 
 
Systematisk arbejde med psykisk arbejdsmiljø 
- Penge ud af busserne 
- Gratis buskørsel  
- Firmaet betaler 1 uges ferierejse om året 
- Ordentlige busser 
- Rene busser 
- Tilladte ”pjækdage” 
- Årligt glatføre + førstehjælpskursus 
- Tid til at bruge pauselokaler 
- Medbestemmelse i planlægningen 
- Gratis psykologhjælp efter behov 
Gruppe 2: Berit, Betina, Hans, Kim, Lise 
 
Løn der svarer til ansvar 
- Firmaet betaler 1 uges ferierejse om året 
- Fed bonusordning 
- Honorering af TR og SR 
 
 
Arbejdsmiljøloven skal efterleves 
- Årligt glatføre + førstehjælpskursus 
- Tid til at bruge pauselokale 
- Medbestemmelse i planlægningen 
- Ingen telefonsamtaler i bussen 
- Honorering af TR og SR (løn + tid) 
Gruppe 3: Tage, Kurt 
 
Medbestemmelse i planlægningen 
- Flydende køreplan 
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Fremlæggelse af gruppernes arbejde 
 
Gruppe 1: 
Chaufførsæde 
• Elektronisk indstilling af chaufførsæde + spejle uanset bustype  
• Sæde skal være ergonomisk rigtigt 
• Plyssæder 
• Armlæn på sæderne 
 
Chaufførplads 
• God plads til tasken + køletaske 
• Let betjening – instrumenter inden rækkevidde 
• Kortlæser indenfor rækkevidde 
 
Rengøring 
• Rengøringsselskab ordner busserne både udvendig og indvendigt 
 
Chaufførrum 
• Ved istandsættelse af folkerum inddrages chaufføren (forslagskasse) 
• Skal indeholde radio/tv samt mikroovn, kaffe/te 
 
Fitnessrum 
• Skal bestå af romaskine, cykel, løbebånd, diverse løfteredskaber 
• Solarium til fri afbenyttelse 
• Derudover skal der være bademuligheder 
• Fysioterapeut/zoneterapi efter behov – skal tilknyttes fitnessrummet 
• Fysioterapeuten skal se godt ud (blondine) 
 
Gruppe 2: 
Pengene ud af busserne/gratis buskørsel 
• Løsning: al busdrift over skatten, herved fjernes kontrolfunktionen og overfaldsrisiko 
 
Firmaet betaler 1. uges ferierejse 
• Sociale arrangementer på tværs af vognmænd/selskaberne f.eks. aften (teater, bowling 
etc., weekend f.eks. bivuak, weekendkursus, etc.).  
• Tilskud fra vognmænd + selvbetaling 
• Fælles faglig klub for alle VT-chauffører 
 
Rene/ordentlige busser 
• Ansættelse af personale til skade/klargøring – disse er 
ansvarlige for fejlmeldinger og udbedringer 
• To chauffører til en bus  
 
”Pjækdage” 
• Bør ikke være nødvendigt med et godt arbejdsmiljø 
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Førstehjælp-/glatbane kursus  
• Årligt kursus 
• Krav fra VT 
 
Tid til at bruge pauselokale 
• Nåede gruppen ikke at diskutere  
 
Gruppe 3: 
Loven skal holdes 
Vognmænd skal kunne gives ”point” ved 
overtrædelser: 
• Ved  20 point : Advarsel 
• Ved  50 point: Kontrol og ny prøve 
• Ved 100 point: Fratagelse af ledelsesretten 
• SID: Ret til adgang og kontrol på firmaer 
• Tæt samarbejde med AT og pligt til BST 
• Tillids- og sikkerhedsrepræsentanter kan selv indkalde afløser efter behov 
• SR/TR skal kunne udføre sit arbejde uden løntab og brug af fritid 
• Ja til nødtelefon – ingen unødvendige opkald (vognmand skal ikke ringe for at tale om 
forsinkelser, overarbejde etc.). 
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Virkeliggørelsesfase 
   
Djævelens advokat 
Vi giver kærlig kritik  
 
Spørgsmål til gruppe 1: 
• Økonomi – kroner og øre   
• hvem skal finansiere? 
• Sædet/teknologien findes 
• Kan teknikken overføres til busbranchen (findes i lastbiler)? 
• Hvor skal der spares? (forslag: på sygefraværsstatistikken - færre sygedage eller fra en 
medarbejderfond)  
• Vilje til rengøring 
• Branche-rådet i spil  
• Vil folk bruge fitnessrum? 
• SR/fysioterapeut 
• Tilknytte eksperter (læge) 
• Flydende/roterende terapeut 
 
Spørgsmål til gruppe 2: 
• Arbejdstider 
• Er der busser nok? 
• Kostpris pr. bustime 
• Arbejdstid 
• To chauffører er for få (– tre er mere realistisk til at dække et ”busdøgn”) 
• Teams på tre busser 
• Faglig klub mulig – men for langt fra ham der sidder på pengene 
• Hvem skal stå for en faglig klub? 
• Er der tilslutning?  
• Man vil gerne have, men ikke yde 
• Politisk bremseklods 
• Gode økonomiske muligheder 
• Privat bilisme arbejder imod 
• Projekter der har betalingsfri busser 
• Administrationen i trafikselskaberne er for dyr 
• Kommuner med for meget administration 
• Bør være krav fra trafikselskaber om glatbane + 
førstehjælpskursus i udbudsmaterialet 
• Psykologhjælp ved uheld 
 
Spørgsmål til gruppe 3: 
• Pointsystem, fagforeningen – hvad vil den sige? 
• Vil vognmanden også have pointsystem overfor chaufførerne? 
• Hvad er en god leder/kvalitet? 
• Uddannelse (uddannede ledere) 
 Fremtidsværksted den 17. januar 2004 
 
 
12 
• Håndtering af telefonopkald 
• Problem med køreplan + 11 timers regel 
• Problem med at holde på medlemmer 
• For lidt hjælp på små anlæg 
• Modeller fra andre brancher (f.eks. byggebranchen) 
• Samarbejde fjerner ansvar fra arbejdsplads – flere parter involveret 
• Trafikselskab + chauffører 
• TR og SR kompetencer styrkes 
 
 
Vi bygger op 
 
Gruppe 1´s forslag: 
• Alt handler om kroner og øre, hvorfor der skal argumenteres om, at der kan spares 
sygedage ved investeringer i gode sæder og tilknytning af fysioterapeut 
 
Gruppe 2´s forslag: 
• Vigtigt at der er en psykolog tilknyttet i tilfælde af krise 
• VT skal stille krav om, at der skal være en kriseplan – dvs. det er vognmanden som har 
ansvaret herfor 
 
Gruppe 3´s forslag: 
• Mener pointsystemet kan gennemføres, spørgsmål om at få bearbejdet politikerne, tiden 
arbejder for systemet – noget for noget 
 
Pkt. om ret til adgang og kontrol på firmaer: 
• Pkt. om tæt samarbejde med AT og pligt til BST.  
 
 
Handlemuligheder 
 
Chaufførplads 
• VT krav i udbud omkring chaufførplads 
• Nedsætte et udvalg ang. indretning af chaufførplads 
• Arriva – chauffør forhold/sæder  
• Tilknytte eksperter 
• Ergonomi i uddannelsen 
• HSIU (Connex) – samarbejder med ledelse af indretning af chaufførplads 
• Elektronisk kort 
 
 
Psykisk arbejdsmiljø 
• Connex har psykologbistand gennem deres Falck abonnement  
• Døgntelefon til SR (ikke kun egen afdeling)  
• Opfølgning på info 
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• Personalehåndbøger – det bør fremgå, at det er et krav til chaufførerne om, at de i 
krisetilfælde skal have en samtale med psykolog (krav ikke tilbud)  
• SR rolle – hjælper ikke psykolog 
• Tur med chauffører/SR 
• SR-repræsentant bør have et psykisk førstehjælpskursus (kan tages gennem SID)  
• KTK trafikleder 
 
Arbejdsmiljøloven 
• Optimisme/tålmodighed  
• KTK AT/ branchemiljørådet 
• Finde nøglepersoner 
• Tidligere arbejde/lovgivning 
• Smilies  
• Statistikker om sygefravær/værktøj 
• Partsaftaler/SID (pausefaciliteter, SR, mv.) 
• AT øget kontrol ved ændrede regler 
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(Protokollens bilag 1: Invitation) 
 
 
 
 
Bliv hørt – bliv set – bliv klogere – vær med! 
 
• Vil du være med til at forbedre fremtidens arbejdsliv for buschauffører i 
VT-området?  
 
• Vil du være med til at sætte dagsorden for udviklingen på din arbejdsplads? 
 
Vi vil gerne invitere til en dag, hvor vi sætter buschaufførernes arbejdsliv i fokus, 
og hvor vi har brug for din hjælp til at formulere problemerne på din arbejdsplads 
og i din dagligdag.  
 
Lørdag den 17. januar 2004 kl. 08:30 – 16:49 
i SID’s lokaler, Gl. Ringstedvej 61, 4300 Holbæk 
 
Dagens tema vil være: 
 
Chaufførernes fremtidige arbejdsforhold i VT-området 
 
Vi vil vende blikket indad og fremad og se på 
 
• Hvor/hvad er problemerne for chaufførerne ? 
 
• Hvad skal der til for at få et bedre arbejdsliv/-miljø for buschauffører? 
 
• Hvordan fastholder man et godt arbejdsliv/-miljø i fremtiden? 
 
 
Dagens program vil være  
08:30 Kaffe/te med morgenmad  
09:00 Fremtidsværkstedets 1. fase 
12:00 Frokost med smørebrød 
13:00 Fremtidsværkstedets 2. fase 
16:49 Fyraften  
 
 Fremtidsværksted den 17. januar 2004 
 
 
15 
Hvem er vi? 
Vi er en gruppe studerende fra Roskilde Universitets Center (RUC), der studerer 
”arbejdsliv og organisation”. I forbindelse hermed ønsker vi, at arbejde med bus-
chaufførernes arbejdsliv/-miljø.  
 
Som en metode til at få sat ord på de problemer som en buschauffør kan have, 
ønsker vi at lave dette fremtidsværksted, således at vi kan få sat ord på 
problemerne, samt finde løsninger og løsningsforslag til fremtidens 
arbejdsforhold. 
 
 
Hvad er et fremtidsværksted? 
Et fremtidsværksted er en mulighed for, at få sat nogle ord og billeder på, hvilke 
problemer der kan være ved at være buschauffører i VT-området. Dette sker i en 
kritikfase, hvor der først vil komme en masse kritikstikord, der vil blive samlet i 
kritiktemaer.  
 
Derefter vil vi opstille en masse utopistikord som også bliver samlet i temaer. 
Utopifasen er der, hvor JERES ønsker og drømme til fremtidiges arbejdsplads kan 
komme i tale. Til sidst vil vi opstille en handlingsfase og en ”hvem gør hvad?” 
fase. Det er jer der kommer i tale, og det er jeres og kun jeres problemer og 
utopier der skal frem. 
 
Hvis der skulle være nogen spørgsmål, er i velkommen til at kontakte os på 
nedenstående e-mail eller telefon nr. 
 
Tilmelding kan sendes til e-mailadressen barfred@ruc.dk el. jda@ruc.dk eller på 
telefon nr.: 40252947 
 
Seneste tilmelding skal ske inden mandag den 12. januar 2004 
 
 
Med venlig hilsen 
 
 
 
Esther Garcia, Tina Walter, Lars Beck, Ulrik Hornbøll,  
 
Jakob Albrechtsen og Thomas Barfred  
 Fremtidsværksted den 17. januar 2004 
 
 
16 
(Protokollens bilag 2: Program) 
 
Program  
08.30-09.00 Morgenmad 
 
09.00  Præsentation af program 
09.05  Præsentation af deltagerne 
 
Kritikfasen 
09.10  Introduktion  
09.20  Stikord 
09.50  Prioritering 
10.00  Kritikbilleder 
 
10.30  Pause 
 
Utopifasen 
10.45  Introduktion 
10.50  Køkkenmaskiner 
11.00  Stikord 
11.30  Prioritering 
 
11.45  Frokost 
 
12.30  Utopitema 
13.10  Gruppedannelse 
13.20  Utopigruppe 
14.00  Præsentation af utopier 
 
14.30  Pause  
 
Virkeliggørelsesfasen 
14.45  Djævelens advokat 
15.25  Vi bygger op 
15.45  Fremlæggelse 
16.10  Handlemuligheder 
16.35  Hvem gør hvad? 
16.49  Tak for i dag! 
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BILAG 7 
 
Logbog fra fremtidsværkstedet d. 17 januar 2004 
 
Kritikstikord 
Det var under kritikfasen tydeligt, at det lå deltagerne meget på sinde at vi forstod deres 
problematikker og de gjorde derfor meget ud af at forklare deres kritik punkter for os. Da 
deltagerne skulle give de forskellige stikord stemmer, blev stemmerne fordelt meget blandet, 
ud af 44 stikord blev 15 punkter tildelt stemmer. Det var påfaldende at kritikstikordet ”løn 
følger ikke ansvar” fik 7 stemmer, men dette punkt havde også resulteret i højlydte 
tilkendegivelser under kritikfasen. 
  
Utopifase 
Under fremlæggelse af utopitemaerne var der en diskussion om indkøb af sæder til busser, det 
blev bemærket fra flere deltagere, at Connex lod SR/TR repræsentanter afprøve forskellige 
modeller af sæder før disse blev indkøbt. På den baggrund var chaufførerne delvis involveret i 
udskiftning af sæder. En kvindelig deltagers kommentar til denne oplysning var at det sikkert 
var udmærket, problemet var imidlertid, at mange af de personer som afprøvede sæderne vejer 
omkring 100 kg eller mere, og da hun selv vejer omkring 50 kg, var det ikke sikkert at sædet 
er optimalt til lette personer, hun havde prøvet at sidde i sæder som generede hendes kørsel, 
mens tungere kollegaer ikke havde disse problemer. Hun efterlyste derfor at også lettere 
chauffører tages med på råd ved indkøb af nye sæder. 
 
I forhold til ønsket omkring uddannelse, fortalte chaufførerne at de ofte havde en angst for at 
der skulle opstå uheld i trafikken eller at en af passagerne skulle få et ildebefindende. Derfor 
mente de at de var bedre rustet hvis deres uddannelsesniveau blev bedre. I forlængelse her af 
gav chaufførerne udtryk for at de ønskede at det skulle være et krav at chauffører der var 
blevet udsat for en ubehagelig episode skulle have en samtale med en psykolog. Dette skulle 
skrives ind i chaufførhåndbogen. Samtidig skulle der være mulighed for den enkelte chauffør 
at få kontakt med en sikkerhedsrepræsentant hele døgnet, via f.eks. mobiltelefon etc. 
 
I forhold til udviklingen af det sociale netværk chaufførerne imellem, foreslog chaufførerne 
dannelsen af en faglig klub på tværs af de enkelte selskaber. I forlængelse heraf gav Berit 
(arbejdsmiljø konsulent i SID) udtryk for at SID kunne være tovholder i forhold til opstarten 
af denne faglige klub.  
 
De utopier som deltagerne italesatte virkede meget virkelighedsnære, der var ikke mange 
rigtig utopiske visioner, eksempelvis blev det formuleret at der skulle være 7 minutter mellem 
hvert busskift frem for de nuværende 2 minutter. Deltagerne virkede meget bundet af de 
begrænsninger for egen handlen som arbejdet er forbundet med, og denne begrænsning 
påvirkede tilsyneladende deres utopivisioner.  
 
Under utopifasen var det påfaldende, at mange af de ting der kom frem, syntes umiddelbart 
løselige, deltagerne var meget selvkontrollerende i hvad man kunne forestille sig ændret og 
begrænsede både sig selv og hinanden i de utopier der kom op. Generelt var der nok for 
mange punkter under de egentlige temaer, hvilket gjorde at de emner grupperne skulle 
omkring blev meget brede, med mange forskellige underpunkter. Specielt fordi deltagerne 
valgte, at fokusere på alle punkterne under temaerne. Som værkstedsholdere var vi nok for 
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dominerende i denne fase. Vi skulle have ladet deltagerne forklare nærmere, hvorfor de mente 
at de enkelte punkter kunne indgå under de overordnede temaer, så havde de også fået sat lidt 
flere ord på og formuleret flere ideer de kunne arbejde videre med. Dette havde nok også 
bevirket at utopitemaerne var blevet mere sammenhængende, i stedet blev temaerne meget 
brede og deltagerne havde dermed meget de skulle overveje.  
 
Vi kunne have valgt ikke at tage de temaer med der kun havde fået et point. Punkterne kom til 
at ligge for langt fra hinanden og det virkede som om det var distraherende for deltagerne, de 
lavede ikke en enkelt vision men forsøgte at inddrage alle punkterne. Årsagen til at de var 
taget med, var at tidsplanen gjorde det muligt og at vi gerne ville dække utopierne bredt.  
 
Djævelens advokat 
Under djævelens advokat, var det meget svært at få deltagerne til at fokusere på handlinger og 
ikke kun begrænsninger. Salen var meget fokuserede på de punkter der begrænsede utopierne, 
frem for de ting der skulle undersøges nærmere for, at de kunne forstærke utopien. Der kunne 
vi som værkstedsholdere godt have gjort mere for at opsummere, at det var den samme utopi 
de skulle arbejde med og de ting der var kommet som de skulle tage højde for med henblik på 
at forstærke utopierne og have opsummeret med flere eksempler, så de var blevet mere klar 
over hvilken vej de skulle gå. De blev meget begrænsede i at gå videre med deres utopier hvis 
eksempelvis penge var et problem for en gennemførelse af utopien. Vi kunne have 
understreget tydeligere at de skulle komme med forslag til hvordan dette kunne løses/hvor 
pengene evt. kunne komme fra. Det påvirkede også handleplanerne, at de ikke var gået videre 
med utopierne og dermed ikke havde fået en forstærket tro på, at det nok skulle kunne lade sig 
gøre. Handleplanerne rummer derfor heller ikke så mange forslag til hvordan det helt praktisk 
kan gribes an. vi fik ikke rigtig chaufførerne til at komme med kritik af utopierne. Der kan vi 
lære lidt. 
 
Frokost 
Under frokosten var der en positiv stemning, hvor deltagerne nød den gode mad. Enkelte 
deltagere kunne dog ikke undlade at kommentere, at de var blevet lokket med, at der ville 
blive serveret smørrebrød i pausen, og ikke grønsagstærter og salat, eller ”kaninføde”, som 
det blev kaldt . På trods af dette var alle fade tomme efter frokostpausen.  
 
Virkeliggørelsesfase 
Folk virkede lidt sløve efter frokost, i et senere fremtidsværksted bør det derfor overvejes at 
indlægge fysisk aktivitet efter frokosten for at få deltagerne op på mærkerne. Da der var 
omkring 45 minutter tilbage, begyndte mange af deltagerne at blive uopmærksomme, og der 
var en del små hvisken rundt omkring, ligesom nogle koncentrerede sig mere om deres nøgler 
og lightere end om hvad der blev sagt i plenum. Det var en lang dag og man kunne se at 
deltagerne begyndte at miste opmærksomheden under den sidste fase. Dette påvirkede os som 
værkstedsholdere, samtidig med at trætheden også indfandt sig hos os. Efterfølgende har vi 
reflekteret over, at vi godt kunne have forsøgt at genvinde motivationen blandt deltagerne. 
Eksempelvis kunne vi have tilkendegivet, at vi havde registrerede stemningen i salen og sagt, 
at vi godt kunne se at folk var trætte, men at vi lige skulle gennem sidste runde. Der var blevet 
gjort opmærksom på at der var lidt køligt i salen og flere af deltagerne sad med jakker på 
under den sidste fase. Dette fulgte vi som værkstedsholdere ikke op på, vi kunne have indlagt 
en kort pause og givet deltagerne motivationen (og varmen) tilbage, ved at lave en 
improviseret leg. Inden fremtidsværkstedet havde vi gjort os overvejelser om, hvor vidt det 
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var muligt at få deltagerne med på de lege vi havde forberedt, vi blev meget positivt 
overraskede, da de blev utrolig godt modtaget, deltagerne viste meget fantasi og indlevelse i 
disse. Så det havde eventuelt været godt med en spontan leg da energien faldt, evt. kunne vi 
også have ladet folk få varmen gennem ”bussangen”. Men det er vanskeligt at svare på om det 
havde ændret noget, som en deltager som sagde, at det var meget svært at sidde og lytte en hel 
dag, da det ikke er noget de er vant til.  
 
Hvem gør hvad? 
Der var ingen der under denne ”slutfase” skrev sig på til at arbejde videre med nogle af 
fremtidsværkstedets temaer. Efter at have reflekteret over denne fase mener vi, at vi 
virkningen havde været bedre hvis vi havde bedt dem rejse sig og gå hen til bordet, da det 
formodentlig ville have gjort det mere naturligt for dem at skrive sig på, som ved de tidligere 
faser. 
 
Generelle observationer i løbet af værkstedet 
Vi oplevede de fleste af chaufførerne som meget deltagende og engageret. Generelt gik 
fremtidsværkstedet godt, og vi fik mange tilkendegivelser fra deltagerne på, at det havde 
været en god dag, som de havde fået meget ud af. Der var en god stemning fra salen og 
deltagerne var meget aktive. Der var dog stor forskel på hvor meget de enkelte deltagere 
deltog i de forskellige processer. Der var deltagere som tog meget taletid og der var deltagere 
der forholdt sig tavse under størstedelen af forløbet. Dette til trods for at vi som 
værkstedsholdere forsøgte at komme hele vejen rundt, og ikke kun fokuserer på de meget 
talende. Men overordnet virkede det som om at deltagerne havde en dejlig dag, der var i hvert 
fald megen latter, og en masse snak i grupperne. 
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BILAG 8 
 
Arbejdsmiljøudvalgsmøde d. 23 marts 2004 i Slagelse  
 
Der var i dagsordenen afsat tid til at vi skulle fremlægge analysen fra fremtidsværkstedet. 
Med henblik på at nå frem til nogle områder deltagerne kunne arbejde videre med hjemme på 
garageanlæggene. Vi diskuterede både kritikpunkterne og utopierne fra fremtidsværkstedet, 
hvilket bragte diskussionsemnerne vidt omkring. 
 
Der var en længere diskussion omkring ”herreløse” busser, hvilket vil sige busser med skader 
som ingen vil vedkendes. Der var nogen uenighed mellem chaufførerne om, der var lang tid 
nok til at gennemse busser, og hvornår det skulle ske. Flere mente at det skulle foregå om 
dagen i stedet for som flere steder hvor det er den sidste chauffør der kommer hjem fra 
vagten, så chaufførerne eventuelt havde mulighed for at kommunikere direkte med 
værkstedet. Dette ville eventuelt også kunne afhjælpe nogle af de problemer, der er med at 
skader ikke rapporteres, hvilket skaber splid mellem værkstedet og chaufførerne. Det viste 
sig, at to ud af de fem chauffører i arbejdsmiljøudvalget er ordblinde, og da vi spurgte 
nærmere ind til problemer af den slags i branchen, kunne alle mødedeltagerne bekræfte at de 
oplevede det som et udpræget problem. Nogle af selskaberne havde forsøgt at afhjælpe 
problemer med ordblindhed ved, at indføre et afkrydsningsskema chaufførerne skal udfylde i 
fejlmeldingsbogen (hvilket eventuelt kan gøre det vanskeligt at definere skaden nøjagtigt nok 
til at værkstedet kan forstå det).  
 
I forbindelse med de skader på ”herreløse” busser blev der diskuteret bonusudbetalinger. 
Forsikringsselskaberne udbetaler en præmie til chaufførerne, hvis der ikke er nogle skader, 
hvilket indirekte kan ligge et pres på chaufførerne hvis de har været involveret i en skade. 
Heller ikke her var der enstemmigt enighed (hvilket kan skyldes, at der var flere ”gamle” 
chauffører, på fremtidsværkstedet kom det frem at de nye følte det som et pres, og der blev 
kigget meget skævt til dem, hvis de lavede skader. De kom med en del hentydninger til, at der 
var kommunikationsproblemer med værkstedet, men de ville alligevel ikke sige, at det ikke 
fungerede. 
 
Dette førte til en diskussion om forholdet mellem nye og erfarne chauffører, afløsere og faste 
chauffører og uddannelse. De chauffører der havde været der i længere tid, havde lettere ved 
at lægge problemerne fra sig. Der blev talt om, at der er mange ting at forholde sig til i 
oplæringsperioden. Der blev talt om, at det eventuelt ikke er hensigtsmæssigt at chaufførerne 
bliver bombarderet med information i begyndelsen, hvor de er for nervøse til at modtage 
denne, der blev derfor talt om, at det var bedre at dele instruktionen op i flere omgange. Der 
blev talt om en 3-trins model.  
 
I forhold til nye chauffører blev det oplyst at det kunne tage op til to minutter at indstille 
chaufførsæderne korrekt. Mange nye chauffører tager sig ikke tid til at indstille sædet, hvis 
afgangstidspunktets overskrides. Udvalgets medlemmer mente ikke at det var noget som der 
kunne gøres noget ved i en oplæringsperiode, men at man som chauffør med tiden, bliver 
”robust” nok til at turde tage sig den tid, som sædeindstillingen tager. Det var dog ligeledes et 
problem at erfarne chauffører hellere ville holde en længere pause, frem for at bruge tiden til 
eksempelvis at indstille sædet.  
 
 2
Psykisk førstehjælp fandt alle deltagerne vigtigt, og de ønskede at der kommer input udefra. 
De var enige om, at det er vigtigt, at alle chauffører er informeret om, at de har pligt til at 
indberette overfald til SR. Det er vigtigt, at man ved, hvem der skal kontaktes, så man er 
sikker på, at man kan få den hjælp der behøves. Der findes ingen fælles retningslinier 
selskaberne imellem, men en deltager fortalte om et nyligt initiativ, hvor alle 
sikkerhedsrepræsentanterne havde fået udleveret en mobiltelefon, så det altid var muligt at 
komme i kontakt med en af dem, i tilfælde af behov for krisehjælp.  
 
For at sikre at alle nye chauffører modtog den fornødne information tilbød vi mødedeltagerne, 
at de kunne sende deres oplæringsskemaer til os, og at vi derefter ville forsøge at ensrette dem 
samtidig med, at de så kunne drage fordel af nogle af erfaringerne fra de andre selskaber. Der 
var en der oplyste, at han gerne ville sende skemaet til os, men trods flere opfordringer fra 
vores side, til de resterende deltagere blev det ikke til noget. Chaufførerne efterlyste desuden 
bedre materiale i forhold til de enkelte ruter, hvor der er nogen ruter, der kræver længere tids 
oplæring og det ville være nyttigt at skrive alle de små fif ned eksempelvis, hvor man bedst 
kan notere sig de trafikale forhold.  
 
Chaufførerne ville gerne være mere kritiske overfor udbudsmaterialet og de talte om, at de 
ville stå stærkere, hvis de stillede op samlet selskaberne imellem. De efterlyste muligheden 
for at de kunne få en chaufførrepræsentant, der kunne deltage i køreplansudvalget og få 
medbestemmelse på køreplanlægningen og udformningen af denne. Som det er nu har 
chaufførerne kun 14 dage til at gøre indsigelser på køreplanen, hvilket er noget de må gøre i 
deres fritid.  
 
Casarapporten blev omtalt og Berit tilbød at kopiere denne til de interesserede. Hun henviste 
til at se på nogen af de gode eksempler andre steder i branchen. F.eks. BAR har en anvendelig 
folder.  
 
Chaufførerne efterlyste sanktioner i forbindelse med arbejdsmiljøet så, der kunne indføres 
sanktioner for selskaber, eksempelvis ved at de kan miste kørselen hvis de nedsætter prisen 
for kørselen for meget, da det går ud over arbejdsmiljøet. De talte også om at den tjekliste der 
er udarbejdet til at vurdere arbejdsmiljøet ikke bliver benyttet. Chaufførerne mente også at et 
chaufførudvalg ville stå stærkere ved samlet at rette henvendelse til en bilproducent for at 
indhente priser på bedre sæder. De ville meget gerne involveres på tegnebrættet, da de mente 
at det var det billigste sted at starte, da der ikke er så meget at gøre når først der er produceret 
en prototype.  
 
Psykisk arbejdsmiljø: Berit henviste til at man evt. kan lave et kursus i konfliktløsning, hun 
kendte til kurser i psykisk førstehjælp med deltagelse af politiet, så deltagerne fik kendskab 
til, hvad der sker med folk. 
  
Mobning, der blev talt om positiv mobning, uskyldigt drilleri kan være begyndelsen til en 
masse ondt. Derfor er det vigtigt at have fokus på problemet, hun havde en folder med 
omkring mobning på arbejdspladsen fra AT, hvor der står, hvem man går til i tilfælde af 
mobning. Det er meget svært, at hjælpe dem der bliver ofre, der er nye udkast til en 
arbejdsmiljølov, men parterne skal selv tage stilling. AT griber ikke umiddelbart ind. Ellers 
skal der være et klart brud på hovedaftalen. Men mobning er et stigende problem, hvorfor 
Berit satte spørgsmålstegn ved det rummelige arbejdsmarked.  
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Berit appellerede til at der evt. blev rettet fælles henvendelse for kommentarer til den nye 
udformning af arbejdsmiljøloven til BAR transport 
 
Der blev talt om psykisk arbejdsmiljø i forbindelse med de modsatrettede krav som 
chaufførerne er ude for i forbindelse med arbejdet. Hvor de både skal tage hensyn til trafikale 
forhold og passagerer, og hvordan de administrerer disse. Der var tale om de kører efter 
reglementet, de henviste selv til at der er flere dårlige buschauffører. Mange gange er de andre 
trafikanter der ikke er opmærksomme nok. De omtalte episoder, hvor det nogen gange 
nærmest er magtkampe mellem dem og medtrafikanterne. Berit henviste til at TV ØST i 
øjeblikket kører en udsendelse med fokus på buschauffører, hun tilbød at samle materialet, 
hvis de gjorde hende opmærksom på hvor problemerne var, hvis de valgte de veje ud, hvor 
der var specielle problemer mht. sikkerhed, både trafikale forhold og skilte mv. der er i vejen, 
så problemerne kan blive synliggjort. Chaufførerne henviste til at man evt. kunne rette kunne 
kontakte køreunionen eller rådet for større færdselssikkerhed og få iværksat en kampagne om 
trafiksikkerhed. En af chaufførerne var indstillet på at finde veje med problemer, men der 
kom ikke så mange tilkendegivelser fra de andre chauffører trods flere opfordringer fra Berit 
og beskeden om ,at det ikke var muligt for hende at gøre det alene.  
 
Berit oplyste at det er generelt for alle parterne i branchen at ingen tror på at arbejdsmiljø er et 
parameter der vægter. Der er endnu ikke kommet afklaring på hvad særlige forhold er i 
forbindelse med tilrettelæggelsen af køreplanen.  
 
 
På mødet blev det besluttet at arbejde videre med: 
 
• Psykisk arbejdsmiljø 
Herunder de forskellige muligheder for kriseberedskab samt hvordan der kan ske et mere 
systematisk arbejde med psykisk arbejdsmiljø (Chaufførerne blandede begreberne fysisk og 
psykisk arbejdsmiljø lidt sammen, bl.a. i forhold til vejbump). Trusler og overfald blev 
ligeledes diskuteret. 
 
Tidspres var en faktor som blev vendt meget, især nye chauffører kan føle sig presset – dette 
punkt lægger sig op af det næste mht. indstilling af sæder og den tid det tager. 
 
• Chaufførplads 
Her var det især sædet som var interessant – dette kan undersøges med udgangspunkt i , 
hvilke kriterier sæderne bliver valgt udfra, og hvorvidt chaufførernes ønsker efterkommes. 
Desuden om chaufførerne vil anvende de muligheder som sæderne tilbyder (vil/kan 
chaufførerne bruge den tid som indstillingen af sædet kræver). 
 
• Udbud 
Chaufførerne ønskede at vi kiggede lidt på udbudsmaterialet, de mente det var vigtigt med 
konkrete måleparametre i forhold til arbejdsmiljø. 
 
Hvorvidt chaufførerne har medbestemmelse i planlægningen (køreplan) var til diskussion og 
er et punkt vi kan arbejde videre med 
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BILAG 9 
 
Interview med Jens Birch, souschef i VT d. 14 april 2004 
 
VT er i slutningen af april klar med deres 8. udbudsmateriale. I 1994 udarbejdede VT det 
første udbud. VT var et af de første trafikselskaber, der udliciterede busdriften, de første til at 
udlicitere var HT. Tidligere havde VT kontrakter af en 5 års periode med vognmændene. Det 
var standardkontrakter, der var gældende for hele landet, hvor de havde de samme 
betalingsvilkår og betingelser man i princippet kørte under. Det var et EU-direktiv, der påbød 
udbud af busdriften idet at al offentlig indkøb skulle udformes efter udbud. I 1989 udløb VTs 
kontrakter og de skulle derfor fornyes. VT forlængede kontrakterne med vognmændene 
kortvarigt, da de snart skulle i udbud. Jens pointerede at flere andre trafikselskaber udskød 
problemet ved at forlænge kontrakterne til 8 år. ”Vi er et politisk styret system og det var en 
politisk beslutning truffet af deres bestyrelse, at de skulle gå i udbud”.  
 
Det er to år siden VTs sidste udbudsrunde. Dermed har VT allerede ”skabeloner” der 
benyttes, med mulighed for at kunne tilrettes til den aktuelle situation. Processen varer et 
halvt år fra de første sonderinger til udbudsmaterialet ligger færdig. Der er ikke de store 
ændringer til det nye materiale. Hovedtræk er det kendte kørselsomfang, samt ruter der 
udbydes, desuden indeholder materialet betingelser og vilkår for udbuddet. I princippet er der 
ikke de store ændringer, men VT lærer også af processen. I firserne, var der ting som VT anså 
som selvfølgeligheder, og derfor ikke havde beskrevet, eksempelvis skraldespande, de var 
ikke nævnt, da de anså det som banalt, men den manglende beskrivelse resulterede i, at 
skraldespandene blev sparet væk. De enkelte entreprenører finder mange steder at presse 
prisen. 
 
Før licitationen var branchen kendetegnet af mange små virksomheder, hvor vognmanden 
typisk havde en 3-4 busser. Vognmanden kendte sine busser og forretning ned i mindste 
detalje, ligesom kørsel og chauffører. Da VT begyndee med udbud, var der 38 selskaber 
(antallet har været helt oppe på  52-53). I dag er der 8 der varetager udførslen af den 
kollektive trafik i VT, hvoraf 5 køre med rutebusser. Der var mange af de små selskaber, der 
så udbudsmaterialet som værende uoverskueligt.  
 
”Vognmændene var gode til at drive busforretning, men fandt det håbløst at alt var penslet 
ned i mindste detalje, mange af dem har opgivet at drive busdrift”. 
 
Jens oplyser at VT gjorde det for svært for dem, og har været medvirkende til at de stoppede. 
Jens stiller spørgsmålstegn ved, om det er hensigtsmæssigt, både set i forhold til konkurrence 
og kvalitet. Han oplyser at der er sket noget med kvaliteten, det nærhedsforhold den lille 
vognmand havde, er ændret. Jens udtaler, ”den lille vognmand gjorde tidligere alt for at 
komme af sted om morgenen, uanset vejrforhold mv. da han havde et mere personligt forhold 
til virksomheden”. Jens henviser til, at et begreb som udgåede ture ikke eksisterede i VT før 
udliciteringen. 
 
VT er kendetegnet ved, at ud af de 8 entreprenører der kører i VT,  er de tre største Arriva, 
Connex, samt en regional entreprenør som har 43 busser. Disse tre entreprenører står 
tilsammen for 75% af al kørsel i VT. I de små virksomheder har VT kendt ejerne gennem lang 
tid, og derfor også deres styrker og svagheder, og hvor meget de er i stand til at løfte. Der er 
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ca. 500 chauffører i VT området, de har 185 busser for at køre køreplanen (2 ½ chauffør pr 
bus). VT holder ikke formelt øje med, hvor stor omsætningen er på chaufførerne, det foregår 
via entreprenøren, men uformelt kan VT via de elektroniske billetmaskiner, hvor den enkelte 
chauffør har et kort for at kunne betjene maskinen, se hvordan udskiftningen er.  
 
Chaufførgruppen i VT er kendetegnet ved, at der er en meget stabil flok, der kan lide at køre 
bus, samt kan lide arbejdsvilkårene, og så er der nogen der prøver branchen og ikke bryder sig 
om den. Nogle chauffører kan godt lide forholdene hos nogle entreprenører og ikke hos andre. 
En anden karakteristisk for branchen er, at det i nedgangtider er nemt at skaffe chauffører. 
Mange håndværkere har kørekort bus, og er motiverede for at arbejde som buschauffører, men 
går tilbage til håndværkerjobbet, når der er optur igen bl.a. pga. den højere indtjening, men 
kommer tilbage, når der ikke er mere arbejde. Mange af den faste flok kan godt lide friheden 
ved at køre bus. De møder på skæve tidspunkter, men der er ikke nogen, der står og kigger 
dem over nakken, så længe de passer deres arbejde. 
 
Med hensyn til vold oplyser Jens, at der har været episoder, hvor chauffører er blevet 
overfaldet, og hvor de er blevet frarøvet deres penge, men problemet var størst for ca.  4-5 år 
siden. Det var en episode fra Sydbus i Næstved, der gjorde at VT ville markere sig. Der var 
under fem episoder over en lang årrække i VT, så Jens ved ikke, hvor stort et problem det var, 
der var nogle problemer og det resulterede i, at VT var villige til at gøre noget. Der blev 
iværksat en arbejdsgruppe med chaufførrepræsentanter og entreprenører for at undersøge, 
hvad der kunne gøres. Det resulterede i at man i VT har taget pengene ud af busserne, så det 
er i dag kun kontantbilletter, der kan købes i busserne i dag, klippekort og abonnementskort er 
taget ud.  
 
Med hensyn til den verbale vold stiller VT krav til, at der bliver redegjort for den enkelte 
virksomheds kriseberedskab. Kriseberedskabet er ikke et krav, men en del af 
konkurrenceparameteret. Entreprenørerne skal redegøre for, hvad de har tænkt sig, samt 
hvordan de vil løse et opstået problem. Der er en grundydelse der i princippet ikke kan 
konkurreres på. Der skal køres det antal ture, der er opstillet i udbudsmaterialet, samt være 
busser af en bestemt standard. Disse parametre er givet på forhånd, man kan så komme med 
bedre busser, aircondition kan således være et konkurrenceparameter. Ellers er det de ”bløde 
ting” entreprenørerne kan konkurrere på, Jens henviser til bilag D (redegørelse for 
organisation, ressourcer og arbejdsmiljø). Det er et af de punkter, hvor VT sammenligner de 
enkelte busselskaber, og foretager deres vurdering udfra, han oplyser, at det er klart, at det er 
en meget subjektiv vurdering. Jens oplyser endvidere, at VT ikke nødvendigvis tager det 
billigste tilbud, man kan udbyde på to måder. VT kunne ifølge ham godt gøre 
udbudsmaterialet mere detaljeret ved, at lave 10 sider mere, hvor der så ikke var mere at 
konkurrere om, så kunne VT bestemme alt ned til mindste detalje. Da det ikke så svært at køre 
fra punkt A til B, og der er ikke så mange måder, man kan gøre det på. Den ene måde at lave 
udbud på er til den billigste pris, den anden er efter økonomisk mest fordelagtige tilbud, som 
er det VT vælger. De har en grundydelse som er ens for alle, og så er der nogen ting, hvorpå 
entreprenørerne kan konkurrere. De 3 parametre som Jens henviser til at VT medtager i en 
vurdering af tilbud, er bilagene vedrørende: Organisation, ressourcer samt arbejdsmiljø. VT 
har aldrig valgt det billigste tilbud, men Jens pointerer at adgangsbilletten for at komme med i 
udbudet naturligvis har udgangspunkt i prisen, idet grundydelsen skal være i orden. Dette 
skyldes at der ikke er så mange forskellige måder, som der kan køres på. Derfor vil et tilbud 
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der ligger 50 % over de øvrige, næsten være udelukket på forhånd, da VT ikke mener, man 
kan være så meget bedre i forhold til, at det er samme opgave der udføres.  
 
Da VT begyndte udliciteringen, var det udtryk for, at politikerne oplevede standardkontrakten 
med faste reguleringer hvert halve år, som værende blevet for dyr. Man ville spare penge, 
men det var i ligeså høj grad for at afprøve markedet. At markedsaktørerne så gik fuldstændig 
”grassat” og begyndte at underbyde hinanden hvilket medførte den hårde konkurrence på 
prisen, var der ikke nogen af trafikselskaberne, der havde regnet med. Jens mener ikke at 
entreprenørerne ser de bløde værdier som noget de ønsker konkurrere på. Han ser det som et 
udtryk for at de vil bevare den kørsel de har i forvejen og han tror at entreprenørerne stadig 
ser prisen som det væsentlige konkurrenceparameter. Jens oplyser at man også kan stille 
spørgsmål ved hvad, der kendetegner et godt arbejdsmiljø i forhold til store og små selskaber. 
Han nævner delte vagter som kan betegnes som værende et problem,  hos de små 
entreprenører er der ofte rundstykker og kaffe til rådighed i pausen, hvad nogen opfatter som 
et godt arbejdsmiljø. 
 
Chaufførpladsen har nogen ergonomiske belastninger, VT har valgt at vægte BAR som en 
vejledning. De vil ikke blande sig i alt, herunder heller ikke chaufførpladsens indretning, VT 
mener at det må være en aftale mellem arbejdsgiver og arbejdstager. Hvis VT skulle blande 
sig i alt, så var der ingen grund til at de havde entreprenørerne inde som et besværligt led, så 
kunne de lige så godt selv være driftsselskab. Til spørgsmålet om, at det økonomiske ikke 
netop er et konkurrenceparameter, da man netop ikke vinder udbuddet hvis man giver tilbud 
med eksempelvis elektroniske kort, der er 15.000 kr. dyrere, pga. forbedringer på 
arbejdsmiljøet. Jens henviser til at de ikke ser sådanne kreative tilbud fra Arriva og Connex. 
Det er muligt at afgive alternative tilbud, hvor man har indsat en elektronisk styret stol. VT vil 
muligvis godt betale det det koster over kontraktperioden eksempelvis en krone mere pr 
køretime for at sikre, at chaufførerne fik et bedre arbejdsmiljø. Han oplyser, at det er rigtigt at 
elektronisk kort i udgangspunktet er dyrere samt aircondition, men undrer sig over at de 
kreative forslag ikke kommer. Han forstår ikke at entreprenørerne ikke kommer med kreative 
løsninger, det kan godt være at de klasker sig på lårene af grin, og at det er al for dyre 
løsninger, men på et tidspunkt udvikler teknologien sig vel også sådan at det måske kun er to 
kroner i time og så kan det godt være at de synes det er en god ide. VT har aldrig valgt det  
billigste, men de to store selskaber er ikke gode til at komme med kreative forslag. Han 
oplyser at det økonomiske ikke er en barriere, der ikke kan overvindes, han oplyser at udover 
at branchen selv synes at den er utrolig hård konkurrencemæssigt, og der er mange myter og 
fordomme. endvidere oplyser Jens, at en af de mindre entreprenører,  er god til at komme med 
kreative forslag, hvilket nogle gange giver dem (VT) grå hår, hvordan de skal sammenligne 
med de andre entreprenører. Det er ikke de store, da de kører med standarder, de kan kun læse 
udbudsmaterialet, og de kan forstå det, men de kommer ikke med kreative løsninger, forslag 
eller tilbud. VT har krav om busser, der kan køre mellem 10-16 år, han mener at det netop 
burde være de store, der har muligheden for at indsætte elektroniske kort, pga. 
stordriftsfordele. Han mener ikke at det er VTs opgave at stille kravene, han mener at det er 
noget arbejdsgiver og arbejdstager skal tage stilling til.  
 
Jens oplyser, at der ikke er nogen medarbejderrepræsentanter i forbindelse med udbudet. De 
har forskellige instanser som f.eks. kontaktudvalget, hvor der er repræsentanter fra chauffører 
og entreprenører. Når der er problemer som VT mener det kan være relevant at diskuterer, 
bliver det taget op i kontaktudvalget, som er på tværs af selskaberne. Det er SID, der har 
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udvalgt repræsentanter til dette udvalg, ligesom de også gør i forhold til køreplansudvalget. 
Kontaktudvalget holder i princippet møde en gang i kvartalet, eller hvis der er problemer, der 
skal løses. Trafikselskabet og entreprenørerne har en daglig kontakt vedrørende forskellige 
ting, også køreplanen. Entreprenørerne  bliver hørt i køreplanlægningen, de har løbende 
mulighed for at komme med forslag og input. Formelt har VT en gang om året, hvor de laver 
køreplanshøringer, en høringsrunde, hvor man kan komme med forslag til de eksisterende 
køreplaner. Men Jens er meget kontant omkring at chaufførerne ikke har indsigelse i forhold 
til udbudet og heller ikke får det, udbudsmaterialet er ikke et gruppearbejde. Hvis SID ønsker 
indflydelse på udbudsmaterialet, så er det via kontaktudvalget de må komme med forslag, og 
derfra må det afgøres, om det er noget der skal tages med. Kontaktudvalget er VTs kontakt 
med chaufførsiden. Chaufførerne har ikke nogen indsigelsesfrist i forhold til 
udbudsmaterialet. Der er heller ikke indsigelsesmulighed i forhold til arbejdsmiljøet. Hvis VT 
udbyder noget ulovligt kan man gå til konkurrencestyrelsen, der kan give VT et påbud om at 
trække udbudet tilbage og så må der udarbejdes et nyt udbudsmateriale.  
 
Spørgsmålet om udbudsmaterialet ikke giver nogen rammer for markedet og dermed for 
arbejdsforholdene og arbejdets udførelse, som der skal tages højde for, blev ikke helt 
besvaret. Jens henviser til, at man skal overholde gældende overenskomster og 
arbejdsmiljøloven, ligesom han igen henviser til, at det er arbejdsgiveren der må udfylde disse 
rammer. De rammer arbejdsgiveren har fået ”trukket ned over hovedet” af den 
arbejdsgiverorganisation eller som chaufføren har fået ”trukket ned over hovedet” af den 
fagforening han er medlem af. På spørgsmålet om det ikke er til alles fordel, at tonen er så 
god blandt parterne som muligt i forhold til kvaliteten, oplyser Jens, at de tiltag VT har 
foretaget, som efter hans opfattelse ikke har noget med udbudet at gøre, men som påvirker 
arbejdsmiljøet. Han ser VT som det stabile lag i forhold til, at chauffører og entreprenører kan 
skiftes ud. Han oplyser at faciliteterne ikke er VTs problem, men entreprenørernes, men at det 
er klart at en entreprenør ikke bygger toiletforhold i tyndtbefolkede områder, når de har 
kontraktperiode på tre-fem år, derfor har VT indvilget i at lave dem, hvilket er sket i dialog 
mellem chauffører, VT og entreprenører. Der er samarbejde med kontaktudvalget, hvor der er 
nedsat nogle underudvalg og opstillet en plan for, hvordan man implementerer toiletter i VT, 
det er de mest benyttede steder der først får opstillet pauselokaler med tilhørende 
toiletfaciliteter. Jens henviser til at ansvaret også iflg. arbejdsmiljøloven ligger hos 
entreprenøren, men at VT godt vil være med til at gøre ting der hjælper entreprenøren og 
chaufføren til at få et bedre arbejdsmiljø, eftersom VT er det stabile lag, mens de andre skiftes 
ud. VT vil godt være med til at skabe forholdene, entreprenørerne byder på hvad det koster at 
gøre rent, så er det entreprenørerne, der har ansvaret for forholdene, men faciliteterne er der. 
Mht. kompleksiteten ved busbranchen som både et offentligt og privat marked og oplyser Jens 
at den er meget tydelig. Flere af entreprenørerne er fortalere for at gøre markedet endnu friere, 
men de vil samtidig ikke konkurrere på arbejdsmiljø. De siger, at det er VT der skal sørge for 
toiletter el faciliteter mv. Ifølge lovgivningen er det vognmanden, der har ansvaret for 
faciliteterne, og det er ligeså klart, at VT ikke må ligge hindringer om, at entreprenørerne kan 
opfylde den gældende lovgivning.  
 
Jens mener, at VT har lagt ryg til meget, hvilket begynde med sagen for en halv snes år siden, 
hvor VT fik påbud fra arbejdstilsynet om, at der skulle være ophold i vognløbet. Der er 
forskel på ”publikumskøreplanen” og det reelle vognløb, der skulle i vognløbet være et 
ophold på syv minutter hver anden time, det var nøje specificeret, hvad de syv minutter skulle 
bruges til, bl.a. til at gå på toilettet. Arbejdsgiverorganisationerne valgte at anke det, idet de 
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ikke mente at man kunne give VT et påbud ,og dermed give dem arbejdsgiveransvaret, det er 
arbejdsgiverne der leder og fordeler arbejdet, og de var bange for at miste ledelsesretten. Det 
endte med at arbejdstilsynet måtte trække påbudet tilbage, da det viste sig at der ikke var hold 
i påbuddet. VT har imidlertid fastholdt lige siden, at de indretter deres vognløb således, at der 
er syn minutter hver anden time. Jens mener, at det også er udtryk for at VT prøver på at gøre 
nogle ting i forhold til arbejdsmiljøet. En ting de diskuterede dengang, som de synes var 
mærkeligt var, hvorfor det er bussen der skal holde stille i syv minutter, i stedet for at sige, at 
det er chaufføren der skal have et ophold. Som Jens bemærker: ”Bussen kan køre 24 timer i 
døgnet hvis bare den får brændstof, det er ikke bussen der skal holde stille, men chaufføren 
der skal hives væk fra rattet i 7-8-10 minutter”. 
 
Til spørgsmålet om, hvordan han synes, at man kan håndtere de skiftende arbejdskulturer på 
en bedre måde for at sikre det sociale sammenhold og dermed kvaliteten, oplyste han, at 
chaufførerne er de eneste, der er sikret i forbindelse med et udbud, selvom den arbejdsgiver de 
i dag er ansat hos taber tilbudet, så skal de med over til en anden. Der kan opstå et problem, 
da to virksomheder ikke gør det ens, og det kan være, at chaufføren ikke kan lide forholdene 
hos den nye entreprenør, men Jens ved ikke hvordan man kan løse dette problem. Men en 
mulig løsning kunne, ifølge Jens, være en ændring i organiseringen. Han oplyser, at Connex 
og Arriva har en idé om, at alle deres chauffører skal kunne køre på alle ruter, eks ved 
udkørsel fra Slagelse, skal chaufførerne kunne køre på alt hvad Connex i Slagelse har, hvilket 
er et godt princip, da man således altid har en chauffør, der er klar til at køre. Men, man kunne 
lave mindre hold, hvor chaufførerne var knyttet til en bestemt rute, så de fik et godt forhold til 
ruten samt kolleger og busserne. De kunne også selv gøre busserne rene, dermed kunne løse 
holdningen til at en kollega aldrig gør rent, så hvorfor skal man så selv. Derved vidste man 
også hvis man tabte sit udbud, hvilke fire chauffører der skal med over til en nye entreprenør. 
Denne model blev anvendt før i tiden af de små entreprenører, der var nogen steder, hvor 
chaufføren havde bussen med hjem. Jens mener at det vil føre til et bedre kendskab til 
forholdene, der ville smitte af på kunder og dermed VT. Chaufførerne ville kende 
takstgrænser og billetsystemer. Tidligere hos Arriva i Ringsted var der ved ture til Køge, både 
HT og VT billetsystem, hvilket ikke er nemt med to billetsystemer på en rute, og et problem 
for de chauffører der sjældent kørte ruten. Dette resulterer i klager fra passagerer, som skal 
behandles hos VT og går videre til entreprenøren. Det ville gøre det nemmere for alle, hvis 
chaufførerne kender ruten og alle, inklusiv kunder, ville få en bedre oplevelse. I forhold til 
skader oplyser han, at de store selskaber har meget stor fokus på deres skader og han oplyser 
at han synes det er mærkeligt, at de så ikke organiserer det på en anden måde. Det er muligt at 
det ikke ville gå op med den overenskomstbestemte arbejdstid og der ville blive en rest, men 
så kunne man have et afløserkorps for alt der udgår fra Slagelse, der kunne være f.eks. 5 
chauffører der kunne det hele. Han oplyser at de store selskaber har meget stor fokus på deres 
skader, da de har utrolig mange. Derfor kunne det være at de skulle organisere det på en 
anden måde. Antallet af chaufførarbejdstimer burde være det samme om det er 60 mand, der 
kan det hele eller om de arbejder i hold af 10. De forsøger at påvirke entreprenørerne under 
samtaler, men det er ikke noget VT har indflydelse på.  
 
Til spørgsmålet om, hvad der ligger af forhindringer i at indgå et partnerskab mellem 
chauffører, entreprenører og trafikselskab, som alle ville høste fordele af, både økonomisk og 
kvalitetsmæssigt, var forklaringen, at der generelt er meget mistillid blandt branchens parter. 
Jens oplyser, at berøringsangsten fra VTs side ligger i, at de ikke er interesserede i at påtage 
sig arbejdsgiverrollen, de vil ikke tage sig af de problemer det medfører, ellers ville de selv 
 6
være driftsselskab. Han er skeptisk overfor mulighederne, selvom entreprenøren har et 
økonomisk incitament, hvis tesen om at forholdene bliver bedre, er guleroden åbenbart ikke 
god nok. Han oplyser at der ikke er ressourcer til at styrke kommunikation og dialogen. Fra 
politisk hold har man valgt den model, der er i dag, at for at de kan udføre den valgte 
planlægningsform, har de nogen andre til at udføre opgaven. Han tror at de stadigvæk er 
gennemsyret af den model og man vil ikke blande sig, da der skal være noget tilbage til det 
frie initiativ, og hvordan entreprenørerne vil lede og fordele arbejdet. Jens tror ikke at deres 
bestyrelse vil gå ind for, at de skal være driftsselskab. Han mener ikke, at man kan tale om 
mistillid, de taler generelt godt sammen og lytter til hinanden.  
 
VT har ikke en kvalitetsbonus som i HUR, men har til gengæld kun brugt bødesystemet en til 
to gange. De tager en dialog med bus ejerne, når der opdages fejl og mangler. Han oplyser, at 
kvalitetsbonus har været oppe at vende, men at de ikke har ressourcer til det, hverken 
økonomisk eller personalemæssigt. Bonussystemet gør, at alle skal behandles lige, det skal 
være ens for alle, men har været oppe at vende. Der er mange ting de gerne vil have bedre, de 
synes at de kommer et stykke med dialog, men det bunder i økonomi. Jens mener at man 
kommer langt med dialog, og de får også noget ud af det. En af entreprenørerne levede ikke 
op til det de havde lovet, busserne var dårlig vedligeholdt, optisk set, de var skrammede og 
bulede, med graffiti og punkterede ruder mv. Der var VT ude i selskabet et par gange med den 
lokale driftsleder, samt en kvalitetsmedarbejder fra virksomhedens hovedkvarter. De gik ikke 
efter nogen specifikke busser og der blev ikke skrevet noget ned, men de påpegede konkrete 
ting de ikke kunne lide. Formålet var at skabe en holdningsændring og bearbejde 
virksomheden til at se, hvad der var pænt og det var noget der skulle ordnes næste gang den 
skulle på værksted. De var ude 2-3 gange, anden gang var det blevet meget bedre og 3. gang 
var det rigtig godt. Jens er af den opfattelse, at der opstår mindre hærværk på pæne ting. I den 
forbindelse ser han det også den store personaleomskiftning på nøglepersoner og ledende 
medarbejdere som et problem for VT. De må så håbe, at den lokale værkstedsmedarbejder og 
driftsleder har fået så meget erfaring at de kan videreføre det. Den store udskiftning kan 
dermed også have noget med kvalitet og dialog at gøre, men de forsøger at bearbejde 
holdningen hos entreprenøren. 
 
Der stilles krav til ind rapportering af uddannelse, og Jens oplyser at eksempelvis AMU 
udbyder kurser. En af virksomhederne har haft alle chaufførerne på konfliktløsningskursus. 
Han oplyser at det også er et udtryk for entreprenørens syn på fremtiden, at de dermed 
forbedrer sig i forhold til kommende udbud, da entreprenøren så kan skrive at de har været på 
det kursus og det kan således indgå i vurderingen som et parameter i udvælgelseskriterierne.  
 
Han oplyser at de ikke har en løbende kontakt til kommunerne, de modtager ikke oplysninger 
om et vejbump, det er mange gange tilfældigt at de får oplysninger om at der er kommet nyt 
vejbump. VT går ud fra at vejmyndighederne har sørget for at bumpene er udført efter 
reglerne, men det er VT der må indrette køreplanen efter det. Hvis det viser sig, at det kræver 
mere køretid på ruten, indretter de sig efter dette ved et køreplansskift, hvor der er mulighed 
for at komme med ønsker og bemærkninger. Nogle chauffører kan eksempelvis sige, at ”vi 
skal ankomme kl. 10.25, men at det først er muligt kl. 10.27 pga. bumpet”. VT går dog ikke 
ind og ændrer køreplanen umiddelbart efter en henvendelse, men får de en bemærkning 
omkring det, vurderes det i forbindelse med et køreplansskift. Modsat bliver den enkelte 
chauffør heller ikke slået eller får en bøde fordi han kommer to minutter for sent. Jens synes, 
at der er et problem i at tingene ikke bliver givet videre. Der har lige været en høringsrunde i 
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forbindelse med deres (VTs) køreplan og fra den ene af de store entreprenører har de intet 
hørt. Hvorimod den anden har kommet med utrolig mange konstruktive forslag, eksempelvis, 
at der godt kan tages to minutter på den ene aftentur hvor der ikke er noget at lave, mens de 
gerne vil have to minutter mere kl. 14+15+16. Det er chaufførerne der skal indberette til deres 
driftsleder eller entreprenør og så må de gå videre med det, det er eventuelt også en barriere. 
Til spørgsmålet med at det evt. kunne løses ved at chaufførerne fik mere direkte indflydelse 
oplyser Jens, at så er de igen fremme ved den omtalte planlægningsmodel og de så vil kunne 
have 500 forskellige henvendelser hver gang, der er køreplanlægning, med modsatrettede 
holdninger. De har valgt den model de har frem for driftsselskabet hvis man vil noget andet, 
hvilket han synes at chaufførerne og entreprenørerne skal holde sig for øje, at modellen er 
valgt, fordi man ikke vil have driftsselskabet.  
 
Flydende køreplaner mener han ikke er aktuelt i VT, han oplyser at køreplanen er flydende i 
den forstand at der er forskel på køreplanen morgen og eftermiddag. Han oplyser at der er fast 
udkørselstidspunkt og så kan det godt være at man i myldretiden overskrider køreplanen med 
et minut efter en befærdet vej i forhold til den ekstra tid der er indlagt, men sådan er det. Men 
de kan ikke lave flydende køreplaner når der er tale om ruter med to afgange i timen.  
 
I forhold til oplæringen oplyser han, at de er ude for at entreprenørerne snyder dem, de giver 
ikke den oplæring de skal, hvis der f.eks. mangler chauffører, kan denne blive sat til at køre 
næsten med det samme. Jens oplyser, at han mener, at 14 dage er nok til oplæring, men 
henviser igen til en ændret organisering i hold, hvor 14 dage ikke er nok til at blive oplært i 
alle ruter. Vedrørende oplæring for de gamle chauffører og for at hindre at de uvaner de har, 
videreføres, har VT løbende en dialog med bus ejerne. Instruktørerne kommer jævnligt ind 
hos VT og bliver opdateret, når der er konstateret fejl, der går igen på den enkelte 
virksomhed, som f.eks. en takstgrænse man er usikker på, hvilket kan afspejles på antallet af 
klager. Så tager VT en snak med instruktørerne og sender dem eventuelt ind til instruktion i 
billetteringens udstyr og zonegrænser. Det er en uformel instruktion, det er ikke VTs opgave, 
men de har påtaget sig den. Med hensyn til standarduddannelse for, hvad en chauffør skal 
kunne og indholdet af uddannelsen i forbindelse med skift fra den ene entreprenør til den 
anden, henviser han til bilag 4 fra det 7. udbud, hvor man skal afrapportere for nye chauffører, 
ad den vej har VT også lidt indtryk af personaleomsætningen. Nye chauffører skal gennemgå 
14 dages oplæring, hvilket både chauffør, entreprenør og instruktør skal skrive under på. De 
stiller krav til efteruddannelse, men ikke hvad den skal indeholde, hvilket kunne være en af de 
ting man skal overveje fremover. De fleste chauffører har efterhånden været på glatførekursus 
5 gange. Det skal afrapporteres til VT, at chaufførerne har været på kursus og der er det 
nemmeste for entreprenørerne at sende chaufførerne på glatførekursus, da det er det man 
kender til. Han oplyser at der er dialog omkring kursusforløbet, han henviser til at Arriva har 
haft alle chauffører på et 14-dages AMU-kursus i konflikthåndtering for alle chauffører for et 
par år siden. VT deltog også med deres holdninger og synspunkter, hvor de havde en dialog 
og mulighed for at påvirke chaufførerne, både positivt og negativt, fra at blive ”skudt på” 
hvorfor det specifikke stoppested var placeret som det var, og hvorfor billetprisen for børn var 
som den var, til den gode dialog, hvor der var tale om en holdningsændring. Jens oplyser at 
han i princippet er ligeglad med at destinationsskiltene er indstillet korrekt og retningen står 
som de skal, men det er for kundens skyld og dermed også for chaufføren, så han ikke får et 
møgfald fordi han ikke har skiftet skiltet. Jens oplyser at det i høj grad er lykkedes, at lave en 
holdningsændring og forklare at regler ikke bare er til for at genere chaufførerne, men også 
for at gøre det nemmere for dem selv.   
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Han oplyser at det altid er lettere at se modpartens fejl og ser også at SID som en ”konflikt 
skabende” part, der ser det som deres opgave at være imod. Han giver toiletsituationen som 
eksempel, denne blussede op, selvom de havde en god aftale med en udbygningspagt for, 
hvordan toiletfaciliteter skulle laves, der var ved at løbe af sporet pga. en enkelt SID afdeling 
der ”hyppede nogen andre kartofler”. De vendte tilbage og ”beklagede” og dermed er man 
nået langt fra VTs side, men det er synd, at der kommer nogen og strør malurt i bægeret. Han 
oplyser at de forskellige fagforeninger kan skabe en spændt situation, specielt chaufførerne 
imellem. 
 
Kontaktudvalget og køreplansudvalget hvor der sidder repræsentanter, der i princippet skal 
repræsentere alle entreprenører og alle chauffører, er meget dårlige med tilbagemeldingen til 
dem de repræsenterer, faktisk mener Jens at tilbagemeldingsprocenten er lig nul, ”de hypper 
egne interesser”. De kommer ikke tilbage med referater mv.  Han er også klar over at det kan 
være svært at læse et referat fra et kontaktudvalgsmøde, specielt hvis man ikke har været med 
til mødet og har problemer med at læse, og der kan også være problemer mht. nydanskere 
hvor der også kan være kommunikationsproblemer (de har også en del nydanskere i VT, 
specielt i de store byer). Han oplyser, at mange af nydanskerne har kørt bus i mange år, 
hvilket både er udtryk for at de kan lide det og de har passet deres arbejde, og de 
forventninger der er til jobbet.  
 
Han oplyser, at chaufførerne må være mere konstruktive i deres udtalelser, hvis de vil tages 
alvorligt, i stedet for at brokke sig over køreplaner er det vigtigt at præcisere, hvor der er 
problemer og hvad der kan gøres ved det. Jens oplyser at de har haft forskellige 
arbejdsgrupper, f.eks. omkring handicapkørsel. Chaufførerne var gode til at italesætte 
problemerne, og demonstrere hvordan virkeligheden er, men så snart der skulle laves noget på 
skrift eller anden handling, så var det andre der måtte tage over.  
Bilag 10 
 
Bindende aftaler der er determinerende for buschaufførernes arbejdsmiljø. 
 
Den ugentlige arbejdstid skal gennemsnitligt være 37 timer, hvor to af ugens dage er fridøgn, 
hvor mindst hvert fjerde af disse skal falde på en søndag eller helligdag. Den maksimale 
arbejdstid kan højst være 8 timer og 50 minutter. Dette kan i følge overenskomsten fraviges 
ved 10 % af det totale antal vagter med en maksimalt betalt vagtlængde på 10 timer. Normalt 
er chaufførernes vagtplaner inddelt i såkaldte turnus ordninger, der maksimalt må strække sig 
over 16 uger, og hvor den enkelte uges maksimale arbejdstimer højst må være 42 timer og 
minimum 32 timer (Transport overenskomster 1.3.2000- 1.3.2004: 7).  
 
Ved vagter over 5 timer har den enkelte chauffører ret til en pause på minimum 25 minutters 
varighed, der betales af arbejdsgiveren. Pausen må tidligst afholdes en time inde i vagten. Her 
gælder dog en tilladt afvigelse på 15% af vagterne. Derudover kan den daglige arbejdstid 
højst afbrydes to gange, ud over den før omtalte pause, reglerne er her, at pauserne minimum 
skal være 20 minutter og maksimalt  en time (Transport overenskomster 1.3.2000- 1.3.2004: 
8).  
Indenfor busbranchen er der et stort behov for fleksibilitet i forhold til, hvor mange chauffører 
der er behov for på forskellige tidspunkter på dagen. Dette er især udtalt indenfor 
bybuskørsel, hvor der er stor variation i antallet af passagerer i og udenfor myldretiden. 
Derfor er det indskrevet i overenskomsten, at det er muligt at indføre delte vagter, hvor der 
kan ske en afbrydelse af arbejdsdagen. Afbrydelsen skal minimum være 60 minutter, og den 
enkelte arbejdstager skal have mulighed for at opholde sig på hjemstedet i hele afbrydelses 
perioden. Delte tjenester skal for den enkelte chauffør fastsættes inde for en daglig ramme på 
13 timer. Denne kan tidligst begynde kl. 5.00 og senest afsluttes kl. 21.00. Her gælder der 
ligeledes en afvigelse på 10 % af vagterne, som kan strække sig helt frem til kl. 22.30 og 
begynde kl. 5.00 (Transport overenskomster 1.3.2000- 1.3.2004. s. 10) . Under sygdom skal 
arbejdsgiver betale løn, hvis vedkommende har været beskæftiget i over 9 mdr. Samtidig 
bibeholdes opnået anciennitet ved op til 3 måneders sygdom. Arbejdsgiveren yder løn under 
sygdom de første 35 dage af sygdomsperioden.     
 
Overenskomstparterne er enige om at arbejdsgiveren betaler 25 øre pr. arbejdstime til 
hovedorganisationernes uddannelsesfond, penge som løbende kan gå til videreuddannelse etc. 
Samtidig er parterne blevet enige om at uddannelse af chaufførerne er et af de vigtigste 
parametre til at opretholde konkurrenceevnen. Derfor anbefales det, at der lokalt parterne 
imellem gennemføres en systematisk uddannelsesplanlægning i virksomheden. Dette er kun 
en anbefaling og forpligter derved ikke den enkelte entreprenør til at lave 
uddannelsesplanlægning. Der er dog mulighed for, at det stilles som krav i selve 
udbudsmaterialet fra det enkelte trafikselskab. 
 
Ovenstående summariske gennemgang af overenskomsten viser at der er en meget overordnet 
hensyntagen til, hvordan arbejdet skal udføres. De mere konkrete retningslinjer for selve 
buskørslen er i langt højere grad nedfældet i udliciteringsmaterialet fra det enkelte 
trafikselskab. Derfor vil næste del af kapitlet indeholde en gennemgang af de tanker, der 
ligger til grund for udliciteringen, for efterfølgende at blive beskrevet i relation til 
påvirkningerne på arbejdet. Dette gøres både generelt i forhold til udliciteringen og i forhold 
til det geografiske område, som projektet tager udgangspunkt i.  
